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VOORWOORD 
In juni 1989 heeft de WRR het rapport Allochtonenbeleid gepubliceerd. In dit rapport worden 
verschillende beleidsaanbevelingen gedaan omtrent de wijze waarop de slechte sociale en 
economische positie van allochtonen in Nederland kan worden verbeterd. Een van deze aanbeve- 
lingen betreft de invoering van een Wet bevordering arbeidskansen. Deze wet moet gezien worden 
als een instrument in het kader van het streven naar evenredige tewerkstelling, in die zin dat ze 
gelijke behandeling van allochtonen bij aanstellings-, promotie-, en ontslagbeleid moet bevorderen. 
Het doel is hierbij niet alleen om barrihres voor evenredige tewerkstelling te slechten, maar ook 
om door middel van positieve actie achterstanden in te doen lopen. Als voorbeeld voor de voor 
Nederland bepleite wet heeft de Canadese "Employment Equity Act" dienst gedaan. 
In de voorliggende studie wordt nader ingegaan op de Canadese wet en haar juridische en 
institutionele context. Op deze wijze wordt toegelicht welke praktische consequenties de wet kan 
hebben voor het proces van evenredige tewerkstelling, en aan welke voorwaarden in Nederland 
voldaan moet worden om met behulp van de door de mad voorgestelde wet een aanzet te kunnen 
geven tot een effectief beleid. De studie geeft aan dat er in Nederland in beginsel goede mogelijk- 
heden zijn om de doelstelling van evenredige tewerkstelling dichterbij te brengen met behulp van 
een Wet bevordering arbeidskansen. 
Prof.dr. W. Albeda 
Voorzitter WRR 
In juni 1989 presenteert de WRR het rapport Allochtonenbeleid. Het rapport is het resultaat van 
een onderzoek dat werd verricht op verzoek van de Nederlandse regering. De WRR luidt de 
noodklok. 
Voor allochtonen dreigt een perspectief van kansloosheid, dat zich bij sommige groepen tot In de 
volgende generaties kan voortzetten. Hun participatie in de samenleving is te gering, er is sprake 
van een marginaliseringsproces. Het onde~lijs blijkt niet voldoende bij machte om dit proces te 
doorbreken, en de geringe arbeidsparticipatie van minderheden is uiterst zorgwekkend. Een 
voortduren van deze situatie is onaanvaardbaar vanuit het oogpunt van sociale rechtvaardigheid. 
Het verdraagt zich evenrnin met het principe van economische doelmatigheid; allochtonen 
vertegenwoordigen waardevolle "human resources". De samenleving heeft er baat bij deze 
optimaal te benutten.' 
De raad beklemtoont dat dit rnarginaliseringsproces in belangrijke mate het gevolg is van 
algemene ontwikkelingen in de Nederlandse samenleving. Algernene problemen, zoals de hoge 
werkloosheid of de ongelijke onderwijskansen, doen zich versterkt en geprononceerd voor onder 
minderheden. Daarorn beveelt hij aan om specifiek op minderheden gericht beleid steeds in eerste 
' 
aanleg te zien als een intensivering van algemeen beleid in de betreffende sector.* 
Tegelijkertijd constateert hij echter ook, dat de slechte sociale positie van allochtonen niet door 
algemene maatschappelijke ontwikkelingen alleen verklaard kan worden. Naast andere factoren 
speelt hier onder meer discriminatie een rol. Voor wat betreft de sector arbeid wordt erop 
gewezen, dat zowel bij de toetreding tot arbeidsorganisaties als bij uittreding sprake is van 
selectiviieit ten nadele van allochtonen. Zo hebben bestaande wervings- en selectiemechanismen 
tot gevolg, dat ook voldoende gekwalificeerde allochtonen vaak niet voor beschikbare functies in 
aanmerking komen. Gehanteerde ontslagregels blijken hen op bepaalde plaatsen eveneens 
onevenredig te treffen.3 
De huidige regelgeving ter bestrijding van discriminatie biedt in de ogen van de raad onvoldoende 
mogelijkheden om dergelijke barrihres te slechten. Hij bepleit dan ook aanvullende regelgeving op 
dit punt. De raad is hierbij geen voorstander van het opleggen van "ongespecificeerde evenre- 
digheidsforrnulesu of quota aan werkgevers. Dergelijke vormen van overheidsdwang zouden heel 
snel hun grenzen van uitvoerbaarheid en handhaafbaarheid bereiken. De mad wijst tevens met een 
zekere nadruk op de aard van de verantwoordelijkheden die hier in het geding zijn: de huidige 
1 Wetenschappelijke Raad voor het Regeringsbeleid, Allochtonenbeleid, Rapporten aan de 
Regering nr. 36, 's-Gravenhage, SDU Uitgeverij, 1989, blz. 9 en 10. 
2 Ibidem, blz. 13. 
3 I bidern, blz. 1 13, 1 14 en 1 15. 
situatie noopt de overheid weliswaar het voortouw te nemen, de doelstelling van een grotere 
participatie van allochtonen in arbeidsorganisaties kan en mag echter nooit een uitsluitende 
overheidsverantwoordelijkheid zijn. 
Aansluitend bij deze overwegingen formuleert de mad nadere aanbevelingen omtrent de wijze 
waarop de overheid een kader kan scheppen voor het door werkgevers te voeren personeels- 
beleid. In Canada vond hij een voorbeeld dat in Nederland navolging verdient: de "Employment 
Equity Act". 
In 1984 presenteert de Canadese "Commission on Equality in Employment" de resultaten van een 
uitgebreid onderzoek, dat zij verrichtte in opdracht van de Canadese regering. Ook de conclusies 
van dit onderzoek laten aan duidelijk niets te wensen over. 
Voor bepaalde groepen zijn de banibres voor volwaardige participatle op de arbeidsmarkt zo 
groot en zo bestendig, dat ze zonder daadkrachtig ingrijpen niet geslecht kunnen worden. In de 
loop van decennia zijn deze groepen terecht gekomen in een onaanvaardbare achterstandspositie, 
die nog eens werd verscherpt door de recente economische recessie. De commissie stelt: 
"...It is both insensitive and intolerable if we simply wait and hope that the barriers will 
disappear with time. Equality in employment will not happen unless we make it ha~pen".~ 
De barrihres waar het hier hoofdzakelijk om gaat, zijn gelegen in het personeelsbeleid dat in 
bedrijven en instellingen wordt gevoerd. De onderzoeksresultaten geven aan dat hier gegroeide 
praktijken ten onrechte stelselmatig in het nadeel werken van vrouwen, gehandicapten, zichtbare 
minderheidsgroepen en "aboriginal peoplesn. Het slechten van deze barribres vormt een essentlele 
voorwaarde voor het inlopen van achterstanden. Ze staan irnmers ook het welslagen in de weg 
van andere noodzakelijke initlatieven ter bestrijding van ongelijkheid op de arbeidsmarkt. 
De alarrnerende situatie laat geen uitstel van overheidsingrijpen meer toe, meent de commissie. 
Werkgevers moeten er door middel van nieuwe wetgeving toe gebracht worden om hun beleid te 
wijzigen. De bestaande discriminatieverboden bieden onvoldoende soelaas, ook al omdat 
vervolging slechts daar mogelijk is waar aantoonbaar gediscrimineerd is of wordt. Het probleem is 
inmiddels veel te complex geworden voor een dergelijke benaderingswijze. Het subtiele proces 
van ongelijke behandeling kan lang niet altijd aangetoond worden. Praktijken die discriminerend 
uitwerken zijn doorgaans moeilijk herkenbaar, en vinden vaak onbewust of onbedoeld plaats. In 
plaats van discriminatie te bekijken in termen van een individuele dader en een individueel 
slachtoffer, moet men volgens de commissie recht doen aan het feit dat sprake is van g6institutio- 
naliseerde systernen en praktijken, die ten onrechte op uitgebreide schaal in het nadeel werken 
. . 
4 Royal Commission on Equality in Employment, Equality in Employment, Canada, Minister 
of Suply and Services, 1984, blz. 254. 
van leden van de bedoelde groepen. De resultaten van deze systemen en praktijken moeten 
uitgangspunt zijn voor het opsporen van discriminatie. De oplossing van de problemen moet 
vooral gezocht worden in de wijziging en aanpassing ervan. Deze benadering opent dan tevens de 
weg om discrirninatie te bestrijden door middel van systernatische positieve maatregelen. 
Tegen de achtergrond van deze visie en deze bevindingen formuleert de comrnissie haar nadere 
aanbevelingen. Zij bepleit een wettelijke verplichting aan werkgevers, maar acht het niet wenselijk 
om deze verplichting te forrnuleren in termen van nauw omschreven uniforme richtlijnen of quota. 
Op die rnanier zouden inflexibele en arbiraire maatstaven worden aangelegd die grote weerstan- 
den kunnen oproepen, niet alleen bij werkgevers, maar ook bij zittende werknemers. De belangen 
van de achtergestelde groepen zijn daarom beter gediend met een andersoortige verplichting. 
De regeling die de commissie voor ogen staat, vindt een gewillig oor bij de Canadese regering. 
Twee jaar nadat het rapport gepubliceerd is, worden de aanbevelingen voor een belangrijk deel 
overgenomen in een nieuwe wet. In augustus 1986 treedt de Employment Equity Act in werking. 
In dit werkdocument wordt geprobeerd een antwoord te geven op de volgende vragen. 
Op welke wijze kan een Nederlandse Wet bevordering arbeidskansen, naar analogie van de 
Canadese Employment Equity Act, bijdragen aan een oplossing van de geschetste problemen? Is 
het voor Canada ontwikkelde model toepasbaar in de Nederlandse situatie? 
In hoofdstuk 2 wordt hiertoe allereerst de inhoud van de Employment Equity Act nauwkeurig 
weergegeven, en haar systematiek globaal toegelicht. Hierbij wordt tevens aandacht besteed aan 
het voorstel van de WRR, en aan aspecten van de reikwijdte van een eventuele nieuwe Nederland- 
se wet. Tot slot wordt de mogelijke relatie tussen de voorgestelde wet en "contract compliance" 
aangestipt. 
In samenhang met een aantal belangrijke begrippen en uitgangspunten worden in het eerste deel 
van hoofdstuk 3 de hoofdlijnen geschetst van het juridische kader van de Canadese wet. Het 
tweede deel van dit hoofdstuk spitst zich toe op haar institutionele vormgeving. Aan de hand van 
deze beschrijving van de context van de Employment Equity Act wordt een aantal voorwaarden 
geformuleerd waaraan in Nederland voldaan moet worden om een Wet bevordering arbeidskansen 
in te kunnen voeren, en om hierrnee een aanzet te kunnen geven tot effectief beleid. 
De vraag of aan deze vootwaarden voldaan kan worden, wordt beantwoord in hoofdstuk 4. Zoals 
in paragraaf 4.2 zal blijken hoeft de invoering niet op onoverkomelijke juridische problemen te 
stuiten. Waar in hoofdstuk 3 wordt aangegeven dat het effect van de regeling in belangrijke mate 
samenhangt met de adequate vervulling van bepaalde functies, worden in paragraaf 4.3 sugges- 
ties gedaan voor instanties die deze functies in Nededand kunnen vervullen. Dit gebeurt mede 
tegen de achtergrond van de gedachte dat evenredige tewerkstelling in essentie een algemene 
maatschappelijke verantwoordelijkheid is, een gedachte die nader wordt uitgewerkt aan het begin 
van hoofdstuk 4. Door in paragraaf 4.3 bij wijze van voorbeeld de mogelijke institutionele vormge- 
ving concreet aan te geven, groeit tevens het inzicht in de werkwijze die met de wet gekozen 
wordt. Aan het slot van het vierde hoofdstuk wordt beknopt aandacht besteed aan het vereiste van 
de beschikbaarheid van informatie. 
Het is niet mogelijk geweest om in dit werkdocument uitgebreid aan te geven welke resultaten er 
in de praktijk worden geboekt met de Canadese Employment Equity Act. De reden hiervoor is dat 
het gaat om een jonge wet, waarmee nog maar zeer weinig ervaring is opgedaan. 
2. DE EMPLOYMENT EQUITY ACT 
In de jaren tachtig neemt het antidiscriminatiebeleid van de Canadese overheid een nieuwe 
wending. Anders dan in de voorafgaande periode van maatregelen in de sfeer van gelijke rechten 
en gelijke kansen, richt de overheid haar beleid nu ook meer en meer op gelijke resultaten. Het 
gaat er niet meer alleen om discriminatie uit te bannen, ook effecten van discriminatle in het 
verleden moeten worden weggenomen. Een van de middelen die hiertoe worden ingezet is 
"affirmative action", of positieve actie. 
De overheid beroept zich voor de inzet van dit middel op het rechtvaardigheidsprincipe, zoals dat 
ook ten grondslag ligt aan andere elementen van het antidiscriminatiebeleid. Zij voegt aan dit 
argument echter met nadruk ook een ander toe: het doelmatigheidsprincipe. Net als in andere 
landen wint de gedachte terrein dat positieve actie een optirnaal gebruik van menselijk potentieel 
bevordert, en (economische) verliezen door onderbenutting hiervan voorkomt. Deze argumentatie 
kan men in samenhang zien met het feit dat de Canadese overheid vooral positieve-actieprogram- 
ma's wil inzetten in het werkgelegenheidsbeleid. 
In het kader van het streven naar "employment equity" heeft de federale overheid in de jaren 
tachtig wee programma's gestart: een "Affirmative Action Program" en een "Federal Contractors 
Program". Ze zijn gericht op de implementatie van bijzondere programma's om het doel van 
evenredige vertegenwoordiging in de verschillende beroepen en functiegroepen sneller te 
bereiken. In samenhang met deze programma's zijn verschillende instrumenten ontwikkeld. Een 
belangrijk juridisch instrument is de Employment Equity Act van 1986. 
2.1 Doe1 en inhoud 
"Het doel van deze wet is: 
het bereiken van gelijkheid op de werkplek, op zodanige wijze dat aan niemand kansen 
op werk, bevordering of voordelen worden onthouden om redenen die niet te maken 
hebben met geschiktheid, en, ter verwezenlijking van dit doel; 
de nadelige arbeidsvoorwaarden te corrigeren die ervaren worden door vrouwen, 
"aboriginal peoples", gehandicapten en personen die ten gevolge van ras of huidskleur 
een zichtbare minderheid vormen in Canada, door in de praktijk toepassing te geven aan 
het principe dat gelijkheid op het gebied van werkgelegenheid meer betekent dan enkel 
gelijke behandeling, in die zin dat hiernaast speciale maatregelen vereist zijn alsrnede 
aan verschillen aangepaste ~oorzieningen".~ 
De wet heeft niet de brede toepassing gekregen die, onder meer door de "Human Rights 
Commissionu en het Parlementaire Comitb voor Gelijke Rechten, was bepleit. Ze heeft slechts 
5 Employment Equity Act, Minister of Supply and Services, Canada, 1987. 
betrekking op die werkgevers, die honderd of rneer werknerners in dienst hebben in ondernemin- 
gen of instellingen, die onder federale jurisdictie vallen. De wet bestrijkt zo staatsbedrijven, maar 
ook particuliere bedrijven of instellingen. Al met al valt echter niet rneer dan 10% van de Canadese 
beroepsbevolking onder federale jurisdictie. 
Artikel 4 rnoet worden beschouwd als het centrale artikel van de wet. Het bepaalt dat werkgevers, 
onder consultatie van een werknemersvertegenwoordiging, de olicht hebben "employment equity" 
te realiseren. Deze plicht rnoet vervuld worden door middel van de volgende handelingen (zie ook 
bijlage I). 
In de eerste plaats moeten werkgevers die elernenten van het personeelsbeleid identificeren en 
elirnineren, die een obstakel vorrnen voor de carrihre van personen behorend tot de aangegeven 
groepen. Hiernaast moeten positieve praktijken en regelingen worden doorgevoerd, en redelijke 
maatregelen en voorzieningen worden getroffen voor aanpassing aan verschillen tussen groepen, 
opdat een evenredige vertegenwoordiging op alle functieniveaus bereikt wordt. Het aandeel van 
personen behorend tot de genoemde groepen in het personeelsbestand, moet uiteindelijk op z'n 
minst in verhouding staan tot hun aandeel in ofwel de beroepsbevolking, ofwel in die segmenten 
van de beroepsbevolking waaruit de werkgever redelijkewijs zijn personeel zal werven. Die 
segmenten kunnen worden afgebakend aan de hand van kwalificatie-eisen en geografische 
grenzen. De ruimtelijke concentratie van leden van de doelgroepen varieert immers, terwijl zij ook 
niet gelijkelijk vertegenwoordigd zijn op alle scholingsniveaus. 
De bedoeling van dit centrale vierde artikel kan kort worden toegelicht. De eerste taak die de 
werkgever krijgt toebedeeld in samenhang met zijn plicht employment equity te realiseren spreekt 
voor zich, en is niet nieuw. Om gelijkheid op de werkplek te realiseren mag hlj/zij niemand kansen 
op werk of profijt van werk onthouden om redenen die niet te maken hebben met geschiktheid. 
De tweede taak is erop gericht dat verbeteringen in de werkgelegenheidssituatie van bepaalde 
groepen bespoedigd worden door een actieve employment equity-planning. Voor dit doel kan de 
werkgever bijvoorbeeld speciale strategieen voor werving en training ontwerpen. Door middel van 
uitvoering van de derde taak, het treffen van maatregelen en voorzieningen aangepast aan 
verschillen, moeten barribres worden weggenomen die samenhangen met legitieme verschillen 
tussen groepen. Er wordt een beroep op de werkgever gedaan om dergelijke verschillen te 
erkennen. Om tegemoet te komen aan personen met een handicap kan hij/zij bijvoorbeeld 
voorzien in speciale hulpmiddelen, flexibele werktijden kunnen uitkomst bieden voor religieuze 
minderheden, kinderopvangvoorzieningen stellen ouders in staat hun taken te combineren, 
enzovoort. 
Sinds de invoering van de Employment Equity Act hebben de werkgevers dus kottweg de plicht 
employment equity te realiseren. Ze moeten hun personeelsbeleid doorlichten en waar nodig 
bijstellen, tewijl ze tegelijkertijd het streven naar evenredige vertegenwoordiging op alle functieni- 
veaus moeten vormgeven in positieve maatregelen. Aan bestaande kwalificatie-eisen mag hierbij 
echter niet getornd worden. Uiteindelijk gaat het erom dat "de facto" gelijke kansen worden 
gecreiierd. Positieve maatregelen hebben in beginsel een tijdeiijk karakter, ze staan ten dienste 
van een "inhaalmanoewre". 
In artikel 5 van de wet wordt bepaald dat de werkgever in het kader van deze taken ieder jaar een 
plan moet voorbereiden, waarin wordt aangegeven welke doelstellingen hij wil bereiken in het 
streven naar employment equity. Dit plan moet een rooster bevatten voor de tenuitvoerlegging van 
de doelstellingen. 
Hoewel artikel vier, en als afgeleide ook artikel vijf, als kern van de wet moeten worden be- 
schouwd, bevat de Employment Equity Act geen publiekrechtelijke sancties voor de werkgever die 
deze twee artikeien niet nakomt. De systematiek van de wet is er op gericht om werkgevers er toe 
te brengen hun verantwoordelijkheid voor employment equity te onderkennen, zonder dat dit 
gepaard gaat met vergaande overheidsdwang. De beschrijving van de opvolgende wetsartikelen 
maakt duidelijk op welke wijze de handhaving van de wet dan we1 haar beslag moet krijgen. 
Naast de realisering van employment equity hebben werkgevers nog een andere plicht. Ze 
moeten, zo staat in artikel 6, de Minister van "Employment and Immigration" ieder jaar op een 
vastgestelde datum een rapport overhandigen dat inzage geeft in de samenstelling van het 
personeelsbestand. 
De inhoud van het rapport moet aan een aantal nauwkeurig omschreven eisen voldoen. Onder 
vermelding van de naam van het bedrijf of de instantie, het adres, en de sector waarin de 
werkzaamheden worden verricht, moet allereerst de totale omvang van het personeelsbestand 
over het voorgaande kalenderjaar worden aangegeven, te zamen met de totale aantallen 
werknemers (en werkgevers) behorend tot de genoemde groepen. Deze gegevens moeten 
vervolgens worden uitgesplitst naar beroepsgroepen en salarisschalen. Tot slot moet apart 
vermeld worden hoeveel personen er in dienst zijn getreden, promotie hebben gemaakt en zijn 
ontslagen. Ook hierbij moet worden aangegeven in welke mate het ging om personen behorend 
tot de genoemde groepen. De werkgever moet garant staan voor de exactheid van de informatie, 
en de basisgegevens voor het rapport tenminste drie jaar bewaren. 
Dit zesde artikel gaat we1 vergezeld van een publiekrechtelijke sanctie: de nalatige werkgever kan 
een boete tegemoet zien van maximaal 50.000 dollar. 
Op het eerste gezicht lijkt het wellicht tegenstrijdig dat deze sanctie op juist deze plaats in de wet 
is opgenomen. Men zou een dergelijke sanctie misschien eerder verwachten bij het centrale artikel 
vier van de wet; het gaat immers niet om het presenteren van adequate informatie, maar om het 
realiseren van employment equity. Deze opzet vloeit echter logisch voort uit de gekozen handha- 
vingssysternatiek. De inforrnatie in de jaaroverzichten levert hierin de basis voor het toezicht op de 
naleving van de meer centrale wetsartikelen. Het is narnelijk deze informatie die inzicht geeft in de 
resultaten van het personeelsbeleid dat in een instelling of onderneming gevoerd wordt. Bestaat er 
een ondervertegenwoordiging van bepaalde groepen, dan komt de werkgever zijn wettelijke 
plichten rnogelijk onvoldoende na. Het overzicht van het personeelsbestand kan dienst doen als 
"bewijs-op-het-eerste-gezicht" van regels of praktijken die discriminerend u'kwerken. Op grond van 
opeenvolgende jaaroverzichten kan bovendien het verrnoeden rijzen dat positieve maatregelen 
onvoldoende van de grond komen. Naar aanleiding van de gegevens in door hernzelf gepresen- 
teerde overzichten, kan de werkgever zo ter verantwoording worden geroepen wegens overtreding 
van de centrale bepalingen van de Employment Equity Act. Een publiekrechtelijke sanctie op 
nalatigheden ten aanzien van deze overzichten is dan ook noodzakelijk om een goede basis voor 
de handhaving te verzekeren. 
De jaarrapporten van de werkgevers komen allereerst terecht bij de minister van Employment and 
Immigration. Deze heeft de wettelijke taak de gegevens te bundelen, en er jaarlijks verslag van te 
doen aan het parlement, dat aldus een rol speelt in de bewaking van de voortgang van het beleid. 
De minister mag ook richtlijnen voor werkgevers opstellen, die van nut kunnen zijn bij de 
irnplementatie van hun employment equity-beleid. 
Hetzelfde rninisterie draagt er zorg voor dat afschriften van alle jaarrapporten openbaar ter inzage 
worden gelegd, en tevens worden toegezonden aan de Canadian Human Rights Commission. Het 
publiek en deze cornmissie vorrnen de spil van de handhavingssystematiek. Zij moeten in eerste 
instantie de gegevens beoordelen. Het publiek kan werkgevers in het openbaar ter verantwoording 
roepen voor hun beleid, en hen aanklagen bij de Human Rights Commission. Wanneer de 
gegevens in de jaaroverzichten aanleiding geven tot een gegrond vermoeden van overtreding van 
de Employment Equity Act, dan kan deze comrnissie een procedure starten. In een dergelijke 
procedure is het aan de werkgever om te bewijzen dat het verrnoeden ongegrond is. Slaagt de 
laatste hier niet in, dan kan uiteindelijk een veroordeling volgen. In hoofdstuk drie zal nog 
uitgebreid ter sprake komen hoe de hier summier geschetste werkwijze in de praktijk gestalte 
krijgt. 
Het doel van de Employment Equity Act moet aldus vooral bereikt worden met behulp van 
indirecte maatschappelijke pressie, eventueel uitlopend in privaatrechtelijke actie. De Canadese 
regering heeft nadrukkelijk de verwachting uitgesproken dat de eis van jaarlijkse rapportage, 
samen met het openbaar rnaken van de gegevens, voldoende zullen zijn om de wet te doen 
naleven. Ze houdt echter de weg open om, indien nodig, alsnog stappen te ondernernen om 
werkgevers door middel van verdergaande overheidsbernoeienis aan hun plicht te houden. De wet 
moet gezien worden als een eerste stap bij het zoeken naar een evenwicht tussen de wens te 
voorzien in de behoeften van de bedoelde groepen enerzijds, en het verlangen van de regering 
om niet onnodig in te grijpen in de werkzaamheden van werkgevers anderzijds, zo stelt de 
regering. In de wet wordt dan ook bepaald dat om de drie jaar een uitgebreide parlementaire 
evaluatie dient plaats te vinden. Uit deze evaluaties - de eerste vindt plaats in 1991 - zal moeten 
blijken of de wet in haar huidige opzet voldoet. 
2.2 Aanvullinaen voor Nederiand 
In zijn pleidooi voor invoering van een Wet bevordering arbeidskansen vat de WRR de essentie 
van de Canadese Employment Equity Act bondig samen. De voor Nederland bepleite wet wijkt 
naar haar inhoud weinig af van het Canadese voorbeeld. Toch zijn er enige punten van verschil 
die hier aan de orde moeten komen. Mede tegen de achtergrond van deze verschilpunten kan in 
deze studie de mogelijke reikwijdte van een Nederlandse wet belicht worden. 
De WRR doet zijn aanbeveling voor invoering van een Wet bevordering arbeidskansen in 
samenhang met allochtonenbeleid. De vraag of deze wet ook betrekking zou moeten hebben op 
vrouwen en gehandicapten wordt niet beantwoord, omdat deze vraag het kader van het rapport 
Allochtonenbeleid te buiten gaat. 
Een volgend punt van verschil tussen het Canadese voorbeeld en het voorstel van de WRR, betreft 
een ander aspect van de reikwijdte van de wet. In Canada is ze van toepassing op bedrijven de 
' 
onder federale jurisdictie vallen en minstens honderd werknemers 'in dienst hebben. De reikwijdte 
is hierdoor beperkt; ongeveer 10% van de beroepsbevolking werkt in bedrijven die onder federale 
jurisdictie vallen, en niet al deze bedrijven hebben meer dan honderd personeelsleden. Waar de 
WRR stelt dat de regeling op vrij natuurlijke wijze aansluit bij de Wet op de ondernemingsraden, 
suggereert hij dat ze van toepassing zou kunnen zijn op die bedrijven waar ook deze wet van 
toepassing is. In dat geval zou in Nederland een veel groter gedeelte van de arbeidsmarkt 
bestreken worden; alle bedrijven en instellingen met 35 of meer werknemers vallen dan onder de 
wet. 
De raad pleit er ten slotte voor om de ondernemingsraden in Nederiand een belangrijker rol te 
geven dan hun Canadese equivalenten hebben op grond van de Employment Equity Act. Ze 
hebben nu reeds een instemmingsbevoegdheid ten aanzien van regelingen op het gebied van 
aanstellings-, ontslag- of bevorderingsbeleid. Bovendien moet de werkgever hen gegevens 
verstrekken over de aantallen werkzame personen, de verschillende groepen waartoe zij behoren, 
en over het gevoerde sociale beleid. Ze zouden in Nederland dan ook zowel in samenhang met 
de jaarlijkse plannen voor positieve actie als op het gebied van de verplichte jaaroverzichten 
functies kunnen vervullen. In hoofdstuk vier van deze tekst wordt hierop nader ingegaan. 
Mede in relatie met de boven omschreven verschilpunten op het gebied van reikwijdte, kan in 
deze studie het volgende worden opgemerkt. 
Omdat het voortbestaan van de genoemde barribres en achterstanden in het algemeen ontoelaat- 
baar is, moet selectieve toepassing van een Wet bevordering arbeidskansen in principe worden 
afgewezen. Wanneer men met behulp van de wet in het algemeen evenredige tewerkstelling na wil 
streven - en met dit doe1 is ze ontworpen - dan zou haar reikwijdte zo min rnogelijk begrensd 
moeten zijn. 
Achterstand en achterstelling beperken zich niet tot allochtonen, maar worden ook door vrouwen 
en gehandicapten ondervonden. Het ligt daarom in de lijn om een Nederlandse Wet bevordering 
arbeidskansen ook van toepassing te laten zijn op deze groepen. Op mogelijke politieke of 
strategische redenen om hiervan af te wijken, wordt hier niet nader ingegaan. 
Uitgaande van het bovenstaande kan men bovendien de stelling verdedigen dat in principe g& 
werkgevers zouden moeten worden aangesproken op hun verantwoordelijkheden ten aanzien van 
evenredige tewerkstelling. De suggestie dat een Nederlandse wet van toepassing kan zijn op 
bedrijven en instellingen met 35 of meer werknemers, kan daarom op deze plaats ondersteund 
worden. 
Dezelfde stelling verwijst tenslotte naar een laatste aspect van de reikwijdte, dat hier genoernd 
moet worden. Waar de Employment Equity Act is gericht op werkgevers in staatsbedrijven en 
particuliere bedrijven en instellingen, zou een Nederlandse wet zich bovendien kunnen richten tot 
de overheid als werkgever. Door uitvaardiging van een Wet bevordering arbeidskansen geeft de 
overheid te kennen dat zij het streven naar evenredige tewerkstelling serieus neemt, en dat zij het 
noodzakelijk vindt om werkgevers verplichtingen in dezen op te leggen. Het lijkt dan in beginsel 
niet correct wanneer zij zichielf in haar rol van werkgever van dergelijke verplichtingen uit zou 
sluiten. lndien het haar werkelijk ernst is met de bestrijding van achterstand en achterstelling, dan 
zou de overheid bereid moeten zijn om juist ook haar eigen inspanningen op het gebied van 
positieve actie te onderwerpen aan juridische regels. 
Met een Wet bevordering arbeidskansen wordt in deze studie voortaan een wet bedoeld, die 
betrekking heeft op ale werkgevers die 35 of meer werknemers in dienst hebben - zowel in de 
private als in de publieke sector -, en waarbij naast allochtonen ook vrouwen en gehandicapten tot 
de doelgroepen behoren. 
2.3 Contract com~liance 
In aansluiting op de Employment Equity Act is in Canada in 1986 het Federal Contractors Program 
van start gegaan. Bedrijven met honderd of meer werknerners die in aanmerking willen komen 
voor een contract met de fderale overheid ter waarde van tenminste 200.000 dollar, moeten in 
het kader van dit programma een certificaat tekenen waarin zij zich verplichten tot het treffen van 
maatregelen ten behoeve van employment equity op alle functieniveaus. 
Ook de WRR bepleit contract compliance. Bij het verstrekken van opdrachten zou de Nederlandse 
overheid er rekening rnee moeten houden of ondernemingen serieuze pogingen hebben gedaan 
om allochtonen in dienst te nemen. De gegevens die beschikbaar komen bij invoering van een 
Wet bevordering arbeidskansen kunnen hiervoor een uitstekende basis bieden. Ondernemingen 
die aan nader te stellen maatstaven voldoen, zouden volgens de raad bij voorkeur in aanmerking 
rnoeten komen voor overheidsopdrachten. Zij zouden het predikaat "gelijke-kansen werkgever" 
kunnen krijgen.' 
Contract compliance blijkt in verschillende landen een effectief instrument ter bevordering van de 
kansen van verschillende groepen op de arbeidsmarkt. De overheid beschikt hier over een 
doeltreffende sanctie. Koppeling van dit instrument aan een Wet bevordering arbeidskansen lijkt in 
Wee opzichten tamelijk ideaal. Contract compliance kan het beleid waattoe deze wet aanzet 
effectief ondersteunen. Men kan het zelfs zien als een aanvullend instrument voor de handhaving 
van deze wet. Op haar beutt kan een Wet bevordering arbeidskansen een beleid van contract 
compliance ondersteunen: zoals gezegd kunnen de gegevens in de verplichte jaaroverzichten hier 
de handhaving aanzienlijk vereenvoudigen. Met de institutionele inbedding van beide instrumenten 
kan op deze wisselwerking worden ingespeeld. 
- 
' WRR, 1989, blz. 38. 

3. DE CANADESE CONTEXT 
De Employment Equlty Act is een Canadese wet, toegesneden op de Canadese situatie, passend 
in het daar geldende rechtssysteem, en ingebed in de institutionele verhoudingen van dat land. 
Het is dan ook geen vanzelfsprekende zaak dat de wet zonder meer kan worden "geadopteerd" in 
Nederland. 
De kern van de problematiek die men met de wet wil bestrijden komt in beide landen overeen. 
Zowel in Canada als in Nederland nemen bepaalde groepen een achterstandspositie in op de 
arbeidsmarkt en ondervinden zij ten onrechte nadeel van bepaalde praktijken in het personeelsbe- 
leid van werkgevers. In beide landen bestaat behoefte aan een regeling die hier p a l  en perk aan 
stelt. De verschillen in de positie die de doelgroepen er innernen op de arbeidsmarkt - in Canada 
is de werkloosheid bijvoorbeeld minder groot - doen hier niets aan af. , 
Dit betekent uiteraard niet automatisch dat het wenselijk is om juist de Canadese regeling in 
Nederland in te voeren. Het doel is hier echter in de eerste plaats aan te geven of de Canadese 
regeling in Nederland toepasbaar is. Er wordt dan ook hoofdzakelijk aandacht bested aan deze 
vraag. Het antwoord hangt vooral sarnen met de juridische rnogelijkheden voor invoering, en met 
de mogelijkheden om te komen tot een adequate institutionele vormgeving. 
In dit hoofdstuk worden hoofdlijnen van de juridische en institutionele context van de Canadese 
wet geschetst. Op basis hiervan wordt aangegeven aan welke vootwaarden in Nederland voldaan 
moet worden, om er met behulp van een Wet bevordering arbeidskansen een effectief beleid ter 
stimulering van evenredige tewerkstelling te kunnen voeren. 
3.1 Juridisch kader in Canada 
De Employment Equity Act is de jongste uitbreiding van het juridisch kader van het mensenrech- 
tenbeleid van de Canadese federale overheid. De uitvaardiging van de wet moet gezien worden 
als een belangrijke ontwikkeling. In deze paragraaf wordt dit geillustreerd aan de hand van een 
beschrijving van enige centrale begrippen. Verheldering van de inhoud van deze begrippen en van 
de wijze waarop ze worden gehanteerd is noodzakelijk voor een goed inzicht in de strekking van 
de Employment Equity Act. De begrippen bieden tevens een goed aanknopingspunt voor de 
toelichting van de hoofdaspecten van het juridisch kader. 
Het juridisch stelsel in Canada is voornamelijk gebaseerd op het Angelsaksische "common law" 
systeem. Met betrekking tot het aanklagen van discriminatie heeft dit systeem het voordeel dat 
klachten door derden ingediend kunnen worden, en dat het de figuur van de "class action" kent. 
Dit houdt in dat een groep mensen een zaak aanhangig kan maken, zonder dat alle personen met 
name genoemd hoeven te worden; ze kunnen anoniem blijven. De rechter kan uiteindelijk ook 
voor deze gehele verzameling mensen genoegdoening eisen. 
Het is voor de effectiviteit van de Employment Equity Act erg belangrijk dat niet alleen individuen, 
maar ook belangenorganisaties zich tot de rechter kunnen wenden. In de eerste plaats zijn bij de 
verwezenlijking van de doelstellingen van de wet bij uitstek groepsbelangen in het geding. In de 
tweede plaats blijkt een systeem waarbij het procederen tegen discriminatie vooral een zaak is van 
individuele burgers een effectieve bestrijding langs juridische weg te belemmeren. Er zijn tal van 
redenen waarom individuen er veelal van afzien om aangifte te doen van discriminatie. Zo is het 
onder meer buitengewoon rnoeilijk om sluitend bewijsmateriaal te verzamelen, en kan er angst 
bestaan voor represai~les.~ Onder het Canadese systeem kunnen dergelijke problemen worden 
ondervangen. Er zijn in Canada zelfs gespecialiseerde organen met bevoegdheden om discrimina- 
tie te onderzoeken, die ook als procespartij kunnen optreden. 
De eerste juridische voowaarde waaraan in Nederland voldaan zal moeten worden is dan ook die 
van de mogelijkheid van groepsactie. 
3.1.1 Discriminatie 
Het begrip discriminatie kan op verschillende manieren worden gehterpreteerd. De juridische 
betekenis die aan het begrip wordt gegeven, bei'nvloedt in belangrijke mate de mogelijkheden voor 
effectieve bestrijding. Het is juist het in deze wet gehanteerde discriminatiebegrip, dat de 
Employment Equity Act tot een zo bijzondere wet maakt. 
In het algemeen geldt dat het juridische kader van het Canadese antidiscriminatiebeleid versnip- 
perd en tamelijk ingewikkeld is. Naast de federale overheid voeren de provincies elk hun eigen 
beleid. Zij doen dit voor een belangrijk deel op basis van eigen regelgeving. Ook wanneer men 
zich beperkt tot het juridisch kader op federaal niveau komt deze versnippering tot uitdrukking; de 
verschillende beleidsterreinen kennen hun eigen regels. Niettemin is er in Canada 66n centrale wet 
waarin het mensenrechtenbeleid verankerd is: de "Canadian Human Rights Actn. 
De Human Rights Act is de belangrijkste federale wet op het gebied van de bestrijding van 
discriminatie. De wet heeft betrekking op het federale bestuur en op zaken die onder federale 
jurisdictie vallen, zoals diverse aspecten van werkgelegenheid en beloning, dienstverlening en 
huisvesting. Ze vindt vooral ook toepassing in de particuliere sector. Voordat in 1986 de Employ- 
ment Equity Act werd uitgevaardigd, moest discriminatie bij aanstellings-, promotie- en ontslagbe- 
leid van werkgevers vooral bestreden worden met behulp van deze wet. 
De algemene doelstelling van de Human Rights Act is het waarborgen van gelijke kansen en 
gelijke behandeling voor iedereen: 
7 F. Bovenkerk, Een eerlijke kans, 's-Gravenhage, ministerie van Binnenlandse Zaken, 
1986, blz. 114 en 115. 
"Every individual should have an equal opportunity with other individuals to make for 
himself or herself the life that he or she is able and wishes to have, (.....), without being 
hindered in or prevented from doing so by discriminatory practices based on race, 
national or ethnic origin, colour, religion, age, sex, marital status, family status, disability 
or conviction for an offence for which a pardon has been grantedu8 
Hoewel in de wet duidelijk wordt opgesomd op welke gronden discriminatie verboden is, 
ontbreekt een sluitende juridische definitie van het begrip. Het is daarom in de praktijk niet altijd 
duidelijk wat onder discriminatie precies verstaan moet worden. Het gerecht erkent in veel 
gevallen slechts directe discrirninatie. Desondanks is ook al voor de uitvaardiging van de 
Employment Equity Act gebleken dat de overheid ook andere vormen van discriminatie wil 
be~trijden.~ Het gaat hierbij om indirecte en zogenaamde systeerndiscriminatie. 
In de eerste helft van de jaren tachtig heeft de Canadese Human Rights Commission de twee 
laatstgenoemde vorrnen nader ornschreven en onder de aandacht gebracht. Ze stelde dat onder 
indirecte discriminatie verstaan moet worden: discriminatie die voortkomt uit neutraal bedoelde 
praktijken en regels. Bepaalde (beleids-)praktijken en regels kunnen, ook wanneer ze onpartijdig 
worden toegepast, verhinderen dat er sprake is van gelijke kansen voor alle groepen. Ter illustratie 
kan hierbij gedacht worden aan functie-eisen aie bij sommige beroepen worden gesteld aan ' 
lengte. Ze kunnen tot gevolg hebben dat "kleine rassen" of vrouwen disproportioneel worden 
uitges~oten.'~ 
Het discriminatieverbod dat in Canada ook toen al specifiek op het terrein van de arbeid gold, 
verbiedt niet alleen individuele discriminatoire handelingen, maar ook discriminatoir beleid. 
Werkgevers- en werknemersorganisaties mogen bijvoorbeeld niet discrimineren bij het afsluiten 
van overeenkomsten. Anders dan op andere terreinen zal het gerecht hler derhalve we1 vormen 
van indirecte discrirninatie erkennen. 
Voor systeemdiscrirninatie heeft de Human Rights Commission de volgende definitie gegeven: "die 
vorrn van discriminatie die tot uiting komt via discriminatoire effecten of resultaten van een 
systeem"." De strekking van dit begrip is ruimer. Essentieel is dat men aan de hand van de 
feitelijke effecten van institutionele arrangementen kan vaststellen of deze nadelig zijn voor 
bepaalde bevolkingsgroepen, zonder dat men zich hoeft af te vragen of er bewust gediscrimineerd 
is. De aanvaarding van dit begrip maakt het mogelijk discriminatie te bestrijden zonder dat er voor 
8 Human Rights Act 1977, als in: C.E. van Vleuten, met wettelijke middelen, 's-Gravenhage, 
ministerie van SoZaWe, 1986, blz. 98/99. 
0 Emancipatieraad, Positieve actie internationaal: een studie naar positieve actie in 
. . Canada, Australie, Noorvvegen en Frankrijk, '~Gravenhage, SDU Uitgeverij 1987, blz. 22. 
lo Ibidem, blz. 21 
11 Human Rights Commission, als in: Emancipatieraad, 1987, blz. 21 
de rechter bewijs hoeft te worden verzameld tegen een individuele dader. Wanneer alleen directe 
en indirecte discriminatie erkend worden, vormt juist dit laatste vaak een groot struikelblok. 
De Commission on Equality in Employment, die in de inleiding al aan de orde kwam vanwege 
haar belangrijke rol bij het tot stand komen van de Employment Equity Act, heeft in haar rapport 
(1984) met klem gewezen op de waarde van juridische erkenning van dit begrip. De benadering 
voor het waarborgen van de mensenrechten die op dat moment gangbaar is, schiet in haar ogen 
in twee opzichten tekort. Ze beperkt zich vooral tot individuele uitingen van discriminatie, en vaak 
slechts tot gevallen van bewuste discriminatie. Dit doet geen recht aan de omvang en subtiliteit 
van het probleem. In de beeldspraak van de comrnissie: het zaak voor zaak aan de kaak stellen 
van gevallen van opzettelijke discriminatie heeft het karakter van brandjes blussen, tetwijl het 
eigenlijke gevaar schuilt in het feit dat het hele woud vlam kan vatten.'* Hoe noodzakelijk een 
dergelijke vorm van bestrijding ook is, er is veel meer nodig. Het is in veel gevallen erg moeilijk 
om uit te maken of iemand opzettelijk discrimineert. De vraag of er opzet in het spel is, doet soms 
ook veel minder ter zake dan die naar de gevolgen van bepaalde gedragslijnen voor anderen. Het 
verreikende cumulatieve effect van gedrag dat ten onrechte nadelige gevolgen heeft voor 
individuen of groepen moet voorop staan. Dit effect is de essentie van het begrip systeemdiscrimi- 
natie. Deze benadering werd in 1971 naar voren gebracht door het Hooggerechtshof in de 
Verenigde Staten, dat in de zaak Griggs vs. Duke Power Co. oordeelde dat de gevolgen van 
gedrag, in plaats van de motieven ervoor, beslissend moeten zijn om vast te stellen of discrirnina- 
tie heeft plaatsgevonden. Deze benaderingswijze wordt sindsdien in de Verenigde Staten gevolgd, 
en zou volgens de commissie ook in Canada gevolgd moeten worden.13 
De strekking van het begrip systeerndiscriminatie kan nog eens verduidelijkt worden aan de hand 
van het volgende voorbeeld. In verschillende bedrijfstakken hebben werkgevers de gewoonte om 
personeel te werven via zittende werknemers. Ze hebben hie~oor verschillende motieven: deze 
werkwijze zou een snelle en effectieve manier zijn om aan betrouwbare arbeidskrachten te komen, 
die de kosten van onder meer adverteren bespaart. Dergelijke motieven lijken volstrekt legitiern, en 
velen zullen bestrijden dat hier sprake is van discriminatie. Het personeelsbestand van de meeste 
bedrijven is echter geen afspiegeling van de arbeidsmarkt; de zittende werknemers behoren naar 
verhouding in te geringe mate tot de achtergestelde groepen. Ook hun contacten met leden van 
deze groepen zijn doorgaans beperkt. Werving via het zittende personeel betekent dus in feite een 
handhaving van deze status quo, het belemmert indiensttreding van leden van achterstandsgroe 
pen. Een soortgelijk effect kan optreden wanneer een werkgever steeds werit door middel van 
l2 Royal Commission on Equality in Employment, Equality in Employment, Canada 1984, 
blz. 8. 
l 3  Ibidem, blz. 9. 
advertenties in bladen die door een selectief publiek gelezen worden.14 Een beleid dat mogelijk 
ui@luitend gevoerd wordt op basis van overigens legitieme redenen, kan t o  een resultaat hebben 
dat nadelig is voor bepaalde groepen. Om dit aan te geven spreekt men van systeemdiscriminatie. 
Het mag hierbij duidelijk zijn dat het woord discriminatie niet de beladen betekenis hoeft te 
hebben, die er in Nederland over het algemeen aan wordt gegeven. Er is lang niet altijd sprake 
van doelbewuste discriminatie; zoals eerder werd gesteld gaat het in veel gevallen om een uiterst 
complexe en subtiele problematiek. Het voorbeeld benadrukt nog eens het belang van een 
benadering waarbij het uiteindelijke resultaat als uitgangspunt wordt gekozen. Door het begrip 
systeemdiscriminatie te erkennen kan men beter op het spoor komen van verschillende vormen 
van benadeling die anders wellicht onopgemerkt zouden blijven. Het wordt bovendien gemakkelij- 
ker om discriminatie langs juridische weg te bestrijden. Er zijn meer aanknopingspunten voor 
juridische procedures doordat cijfermateriaal dienst kan doen als prima-facie-bewijs, terwijl de 
effectiviieit van dergelijke procedures kan toenemen doordat in de afwikkeling sprake is van 
omkering van de bewijslast. 
Zoals aangegeven zijn de adviezen van de Commission on Equality in Employment voor een 
belangrijk deel opgevolgd. In 1986 is in zekere zin een mijlpaal in het mensenrechtenbeleid bereikt 
met de u'kvaardiging van de Employment Equity Act. De federale overheid heeft met deze wet een 
juridische basis gelegd voor de bestrijding van systeemdiscrirninatie. 
Hiermee is overigens geen sprake van algemene erkenning van het begrip. De Employment Equity 
Act heeft slechts betrekking op aspecten van personeelsbeleid, en beperkt zich tot een selectieve 
groep werkgevers. In het algemeen geldt nog altijd de Human Rights Act als het belangrijkste 
juridische instrument in het mensenrechtenbeleid. De regering is weliswaar van opvatting dat het 
discriminatieverbod van deze wet breed is, maar ze is - ondanks het feit dat ze dit heeft overwo- 
gen - niet zover gegaan om systeemdiscriminatie expliciet in deze wet te verbieden. 
Tot besluit van deze paragraaf moet als tweede juridische voorwaarde voor invoering van een Wet 
bevordering arbeidskansen in Nederland de mogelijkheid van juridische erkenning van het begrip 
systeemdiscriminatie worden genoemd. 
3.1.2 Positieve actie 
Positieve actie wordt meestal gezien als een middel om niet alleen "de jureu gelijke kansen te 
scheppen, maar ook om "de facto" gelijke resultaten te boeken voor verschillende bevolkingsgroe- 
pen. In die zin kan men de inzet ervan in verband brengen met systeemdiscriminatie, waarbij niet 
meer alleen gekeken wordt naar de intentie en uitingen van discriminatie, maar vooral ook naar de 
effecten van beleid. De gedachte is dan, dat wanneer een beleid stelselmatig negatief uitwerkt ten 
aanzien van individuen behorend tot een bepaalde groep, systematische positieve maatregelen ten 
14 Drs. J. Veraart heeft hierover bij het LBR een studie in voorbereiding die in het voorjaar 
van 1990 gepubliceerd zal worden. 
aanzien van deze groep noodzakelijk en gerechtvaardigd zijn. Deze maatregelen moeten niet 
alleen bevorderen dat feitelijk sprake zal zijn van gelijke kansen, maar ook dat achterstanden 
worden ingelopen. 
Maatregelen van positieve actie worden vooral getroffen op het specifieke terrein van de werkgele- 
genheid. Hier treft men ook de meest nauwkeurige definitie aan. De Canadese Employment and 
Immigration Commission definieert "affirmative action" als een samenhangend pakket van 
maatregelen, dat gepland wordt door de werkgever om: 
discriminatie te identificeren en te elimineren in de tewerkstellingssystemen en -praktijken 
van de onderneming; 
de effecten van discriminatie in het verleden te verhelpen; 
een passende vertegenwoordiging van de doelgroepen te verzekeren door de hele 
arbeidsorganisatie heen.15 
De term positieve actie wordt in deze tekst als synoniem gebruikt wordt voor affirmative action. In 
het Canadese overheidsbeleid komt ze echter niet veelvuldig voor. Ze wordt doorgaans zelfs 
zorgvuldig vermeden. De overheid wil iedere schijn wegnemen dat het hier zou gaan om meer dan 
een streven naar het tot stand brengen van gelijke kansen en het inlopen van achterstanden, 
onder overiaens aeliikbliivende voowaarden. De i n d ~ k  mag bijvoorbeeld niet gewekt worden dat 
verlaging van functie-eisen bespreekbaar is in het kader van het streven naar employment equity. 
Ook met het hanteren van de verzachtende term "affirmative action" zijn overigens niet alle 
discussies uit de wereld. Net als in Nederland wordt ook in Canada nog dikwijls gewezen op het 
vermeende discriminerende effect van positieve actie op personen die niet tot de doelgroepen 
behoren. In verband met de Employment Equity Act heeft de Canadese regering dergelijke bezwa- 
ren gepareerd met de opmerking dat rechtvaardigheid van oudsher in bepaalde gevallen het best 
gediend is met het treffen van speciale voorzieningen voor bepaalde groepen. 
Deze opvatting wordt niet alleen met de mond beleden, op diverse plaatsen was ook al voordat de 
wet werd uitgevaardigd daadwerkelijk sprake van een beleid van positieve actie. Binnen de eigen 
overheidsorganisatie bestaat bijvoorbeeld sinds 1975 voor elk departement de plicht om de 
ondervertegenwoordiging van bepaalde groepen in het personeelsbestand te corrigeren met 
behulp van positieve-actieprogramma's.16 
Van groot belang is het feit dat er in Canada ook een juridische basis bestaat voor het voeren van 
een beleid van positieve actie. De Canadese wetgeving staat het expliciet toe. 
- - -  
l5 Report of Canada 1983, als in: Emancipatieraad, 1987, blz. 23. 
16 Emancipatieraad, 1987, blz. 28. 
In het licht van het voorgaande kan tot slot nog eens terug verwezen worden naar de centrale 
bepalingen van de Employment Equity Act. Artikel vier verplicht werkgevers employment equity te 
realiseren, en geeft aan op welke wijze dit moet gebeuren. Hierbij wordt onder meer gewezen op 
de noodzaak van het invoeren van "positive policies". Het daarop volgende artikel bepaalt dat 
werkgevers jaarlijks een plan moeten opstellen waarin doelstellingen en termijnen van het te 
voeren beleid worden neergelegd. Voor de werkgevers die onder de werking van de wet vallen is 
het treffen van maatregelen van positieve actie zo geen vrijblijvende zaak meer. Hoewel de 
genoemde bepalingen niet vergezeld gaan van publiekrechtelijke sancties, en de inhoudelijke 
beleidsbepaling in eerste aanleg aan werkgevers overlaten, moet het voeren van een beleid van 
positieve actie we1 degelijk als plicht opgevat worden. De erkenning van het begrip systeemdiscri- 
minatie en van de noodzaak van het ondernemen van positieve actie gaan in de Employment 
Equity Act hand in hand. 
Recente jurisprudentie in Canada leert dat inmiddels ook gerechtshoven in bepaalde gevallen het 
fundamentele belang van positieve actie erkennen, nadrukkelijk ook in situaties waar sprake is van 
- onbedoelde - systeemdiscriminatie. Op 25 juni 1987 keurde het Canadese Hooggerechtshof het 
gebruik van employment-equ'kyplannen met streefcijfers en een tijdschema goed als een middel 
om bewezen discriminatie tegen groepen te bestrijden." Positieve actie moet zo niet alleen op 
eigen initiatief gevoerd worden, het kan ook worden opgelegd als remedie voor gebleken 
systeemdiscriminatie. 
Het mag duidelijk zijn dat het voor de invoering van een Wet bevordering arbeidskansen noodza- 
kelijk is, dat positieve actie in Nederland eveneens is toegestaan. 
3.2 Institutioneel kader in Canadq 
In de loop van de jaren zeventig h a m  in Canada op de verschillende overheidsniveaus wetgeving 
ter bescherming van de mensenrechten tot stand. 
Tegelijkertijd werd het toen steeds duidelijker dat verschillende groepen te lijden hebben onder 
systeemdiscriminatie, en dat het onvoldoende is om algemene gelijkheid alleen juridisch te 
waarborgen. Te amen met de nog steeds toenemende invioed en druk vanuit de vrouwenbewe- 
ging en bewegingen van andere achtergestelde groepen, leidde deze veranderde zienswijze ertoe 
dat er op verschillende overheidsniveaus stappen werden ondernomen ter verbetering van de 
arbeidsmarktsituatie van deze groepen. In een aantal grote gemeenten en in sommige provincies 
werd een begin gemaakt met bijzonder werkgelegenheidsbeleid, en ook door de federale overheid 
worden diverse beleidsprogramma's op dit gebied geintroduceerd. E6n van de eerste initiatieven 
van de federale overheid betrof een programma van 1975 dat werkgevers in de industriesector 
ertoe moest brengen om vrijwillig positieve actie te ondernemen. Een jaar later werd de doelgroep 
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van dit programma uitgebreid met contractanten van de federale overheid en staatsbedrijven. In 
1980 gingen vervolgens experimenten met positieve actie binnen verschillende departementen van 
start, een initiatief dat in 1983 werd uitgebreid tot alle departementen van de federale openbare 
dienst. 
Gaandeweg heeft zich zo niet alleen het juridische, maar ook het institutionele kader van het 
antidiscriminatiebeleid uitgebreid. Ook dit institutionele kader kenmerkt zich door ingewikkeldheid 
en versnippering. Het is van belang om hier in algemene zin op te wijzen. Juist doordat er op 
uiteenlopende plaatsen diverse verschillende initiatieven zijn ondernomen en worden ondernomen, 
is er ook een zekere voedingsbodem ontstaan voor het beleid waartoe de Employment Equity Act 
moet aanzetten. Er is aanzienlijke ervaring opgedaan met het voeren van positieve actie, zowel 
door overheidsinstanties als door werkgevers, werknemers en belangenorganisaties in de 
particuliere sector. 
In deze paragraaf gaat de aandacht uit naar die instituties, die van centrale betekenis zijn voor het 
federale employment-equitybeleid en voor de werking van de Employment Equity Act in het 
bijzonder. Vooral de federale Human Rights Commission en het ministerie van Employment and 
Immigration zijn hierbij van belang. Zoals zal blijken vervullen deze instituties bepaalde functies die 
essentieel zijn voor een effectieve werking van de wet. Bij de Human Rights Commission gaat het 
dan vooral om haar ondenoeksfunctie, de taken die ze vervult op het gebied van schikking, en 
haar rechtsprekende functie. Het rninisterie zorgt voor de noodzakelljke ondersteuning. Een 
adequate vervulling van juist deze functies is ook in samenhang met een Nederlandse Wet 
bevordering arbeidskansen vereist. 
3.2.1 De Human Rights Commission 
De Canadian Human Rights Act is, zoals gezegd, de belangrijkste federale wet op het gebied van 
de bestrijding van discriminatie. Met de uitvaardiging van deze wet volgde de federale overheid in 
1977 het voorbeeld van de provincies, die sinds 1975 elk hun eigen "Human Rights Code" hebben, 
met een bijbehorende Human Rights Commission, die belast is met het toezicht op de naleving. 
Ook op federaal niveau werd toen een Human Rights Commission met speciale bevoegdheden in 
het leven geroepen. Zij kreeg onder meer een belangrijke functie in de handhaving van de federale 
antidiscriminatiewetgeving, en is zo tevens van groot belang voor de handhaving van de Employ- 
ment Equity Act. 
De leden van de Human Rights Commission worden door de gouverneur benoemd voor een 
periode van drie tot zeven jaar. De commissie wordt bijgestaan door een eigen staf van ambtena- 
ren, en kan technische of gespecialiseerde kennis inhuren. Ze beschikt tevens over plaatselijke 
bureaus, en onderhoudt contacten met onder meer de provinciale commissies. 
De belangrijkste taak van de commissie is het behandelen van klachten. Het is in Canada 
gebruikelijk dat individuen of groeperingen met klachten omtrent discriminatie zich tot de Human 
Rights Commission wenden. Zoals aangegeven kan de aanleiding hiervoor sinds de inwerkingtre- 
ding van de Employment Equity Act liggen in de inhoud van door werkgevers gepresenteerde 
jaaroverzichten. Onevenwichtigheden in de personeelssamenstelling vormen dan het uitgangspunt 
voor de klachtenprocedure. 
Wanneer de Human Rights Commission een klacht in behandeling neemt, benoemt zij allereerst 
een ondetzoeker, die bepaalde opsporingsbevoegdheden heeft. Op basis van het rapport dat 
deze uitbrengt aan de commissie kan ze tot nadere actie overgaan. Acht ze de klacht gegrond, 
dan wordt een "conciliator" benoemd. Dit gebeurt bijvoorbeeld als er voldoende aanwijzingen 
bestaan voor het vermoeden dat positieve maatregelen bij een bedrijf onvoldoende van de grond 
komen. 
Het is de taak van de conciliator om te pogen tot een minnelijke schikkinq tussen de partijen te 
komen. Hij of zij overlegt bijvoorbeeld met de werkgever over een alsnog te voeren beleid van 
positieve actie, en kan afspraken maken over de wijze waarop dit moet gebeuren. Voorstellen voor 
schikking moeten door de commissie worden goedgekeurd. 
Lukt het niet om tot een schikking te komen, dan wordt de zaak voorgelegd aan het "Human 
Rights Tribunal", een rechtsprekend orgaan, waarvan de leden eveneens door de commissie zijn 
benoemd. In de openbare zittingen van dit Tribunal treedt de commissie op als eiser. Het Tribunal 
kan getuigen horen, eden laten afleggen, en andere vormen van bewijs verzamelen. Wordt een 
werkgever er voor het Tribunal van beschuldigd dat in zijn onderneming praktijken plaatsvinden 
die discriminerend uitwerken, dan is hiervoor steeds voldoende bewijs-op-het-eerste-gezicht 
voorhanden, bijvoorbeeld in de vorm van de statistische jaarovetzichten. De werkgever zal, indien 
mogelijk, zelf moeten aantonen dat in zijn bedrijf geen onrechtmatige handelingen plaatsvinden; 
zoals aan de orde kwam is er sprake van omkering van de bewijslast. 
Luidt het oordeel van het Tribunal dat de zaak gegrond is, dan kan het een "order" aan de 
beklaagde uitvaardigen. Gebeurt dit op grond van overtreding van de Human Rights Act, dan kan 
deze het gebod inhouden 
om met de discriminatoire handeling op te houden; 
om de benadeelde(n) bij de eerste redelijke mogelijkheid die zich voordoet alsnog de 
rechten, kansen of voordelen toe te kennen die haar of hem ontzegd waren; 
om compensatie te bieden voor achterstallig loon en alle andere kosten die de benadeel- 
de heeft gehad als gevolg van discriminatoire behandeling.18 
18 C.E. (Tineke) van Vleuten, Met wettelijke middelen een studie over de bestrijding van 
sexediscriminatie met wettelijke middelen in het buitenland, 's-Gravenhage, ministerie van 
SoZaWe, 1986, blz. 99. 
Het Tribunal kan de beklaagde bovendien bijzondere maatregelen opleggen, zoals een speciaal 
programma van positieve actie. Tot voor kort was een dergelijke eis slechts in Wee provincies 
bindend. Momenteel staat de legitimiteit ewan echter steeds minder ter discussie. Dit blijkt ook uit 
de eerder genoemde uitspraak van het Canadese Hooggerechtshof in 1987, waarbij dit hof 
employment-equityplannen met streefcijfers en een tijdschema bestempelde als een geoorloofd 
middel voor de bestrijding van discriminatie van groepen. Met deze uitspraak wordt in feite 
bekrachtigd dat nader gespecificeerde programma's van positieve actie aan een nalatige 
werkgever opgelegd mogen worden; bij deze zaak ging het om positieve actie in de vorm van een 
quota-systeem. Het Tribunal kan tot slot een extra compensatie van maximaal 5000 dollar per 
persoon toekennen als er opzet in het spel is geweest en de benadeelde gekwetst Is in zijn of 
haar waardigheid. Hoger beroep tegen de uitspraak is mogelijk bij een hiertoe speciaal aangesteld 
"Review Tribunal". Overtreding van de bepalingen van de Human Rights Act kan een boete van 
5000 dollar opleveren, voor werknemers- en werkgeversorganisaties kan deze soms oplopen tot 
500.000 dollar. 
Een werkgever kan veroordeeld worden op grond van de Human Rights Act, het is echter ook 
mogelijk dat alleen overtreding van de bepalingen van de Employment Equity Act wordt vastge- 
steld. Waar in het eerste geval voorzien is in publiekrechtelijke sancties, geldt dat in het tweede 
geval niet. De middelen van maatschappelijke pressie, overreding en schikking zijn hier des te 
belangrijker. Juist ook in dergelijke gevallen is de eerdergenoemde uitspraak van het Hoogge- 
rechtshof van grote betekenis. Het Tribunal kan, als langs de weg van pressie of schikking geen 
oplossing gevonden wordt, van de werkgever eisen dat hij alsnog zijn rechtsplicht nakomt, en 
hem of haar daarbij voorschrijven welke doelstellingen binnen een nader bepaalde termijn bereikt 
moeten worden. De inhoudelijke beleidsvrijheid bij het formuleren van het positieve actiebeleid 
wordt dan aan banden gelegd. Het is hierbij goed denkbaar dat de werkgever een boete in het 
vooruitzicht wordt gesteld als opnieuw nalatigheid zou blijken. 
Met de jaarovetzichten die werkgevers op grond van de Employment Equity Act moeten vervaardi- 
gen, zijn de mogelijkheden voor de bestrijding van disciiminatie ten aanzien van groepen, en 
daarmee ook het werk van de Human Rights Commission, belangrijk uitgebreid. Ze vergroten niet 
alleen de mogelijkheden voor individuen en maatschappelijke groeperingen om bij deze commis- 
sie procedures aan te mengelen. Het is van groot belang dat de commissie ook op eigen initiatief 
procedures mag starten. Zoals in hoofdstuk Wee aan de orde kwam worden de ovetzichten dan 
ook niet alleen openbaar ter inzage gelegd, ze worden tevens toegezonden aan de Human Rights 
Commission. Deze slaat de gegevens op in een eigen "data-base", en onderzoekt ze met behulp 
van een computerprogramma. De bedrijven en instellingen met de meest onevenwichtige 
personeelssamenstelling worden aangeschreven, in bepaalde gevallen worden ze bezocht en 
krijgen ze voorlichting over de wijze waarop positieve actie gevoerd kan worden. De Human 
Rights 'dommission kan gegevens openbaar maken, en op eigen initiatief een zaak voor het 
Tribunal brengen, zodat een veroordeling kan volgen. In de praktijk doet zij het laatste pas in het 
uiterste geval, de voorkeur gaat uit naar de weg van overreding en schikking. Dit blijkt, wellicht in 
combinatie met de dreiging van eventuele strafvervolging, in veel gevallen voldoende om 
-., 
werkgevers ertoe te brengen (betere) positieve maatregelen te formuleren en tot uitvoering te 
brengen. 
De afhandeling van boven omschreven procedures, naar aanleiding van klachten dan we1 op eigen 
initiatief, is niet de enige taak van de Human Rights Commission. Ze ontleent ook aanzienlijke 
betekenis aan haar meer algemene taken en bevoegdheden. Ze doet jaarlijks verslag van haar 
bevindigen en werkzaamheden aan de minister van Justitie en andere verantwoordelijke ministers, 
en maakt regeimatig gebruik van haar bevoegdheid om hiernaast ongevraagd over belangrijke 
onderwerpen te rapporteren aan het parlement. Ze verzorgt informatie en voorlichtlng voor het 
publiek, zet ondetzoeksprogramma's op, en verricht studies en formuleert aanbevelingen op 
verzoek van de minister. De commissie onderhoudt hiernaast contacten met vergelijkbare 
instellingen en autoriteiten, veelal op provinciaal niveau, waarmee ze tot overeenstemming 
probeert te komen over het te volgen beleid. 
Een laatste officiele taak van de commissie die hier genoemd kan worden is de evaluatie van de 
bestaande antidiscriminatiewetgeving. In het kader van deze taak doet ze In het jaarlijkse verslag 
voorstellen voor hetziening en verbetering van welten en maatregelen. In de voorgaande paragraaf 
is hiervan reeds een voorbeeld gegeven: het was de Human Rights Commission die gepoogd 
heeft een betere omschrijving te geven van indirecte discriminatie, met het oog op mogelijke 
amendering van de Human Rights Act. Een ander voorbeeld is het pleidooi dat de commissie in 
1984 heeft gehouden tegen verplichte quotering, maar voor een verplichting aan werkgevers om 
eigen streefdoelen en termijnen te stellen, onder toezicht van een u'hoeringsorgaan. Dit pleidooi is 
mede van invloed geweest op de totstandkoming van de Employment Equity Act. 
Op federaal niveau heeft naast de Human Rights Commission ook het Parlementaire Comitb voor 
Gelijke Rechten een invloedrijke rol gespeeld bij de totstandkoming van de Employment Equity 
Act. Beide instituties staan bekend om hun kriiiek ten aanzien van de verschillende programma's 
ter bevordering van employment equity. Het comitb heeft voornamelijk een adviserende functie, en 
heeft zich net als de Human Rights Commission sterk gemaakt voor de erkening van systeem- 
discriminatie en de noodzaak van positieve actie. Het comit6 heeft kriiiek geleverd op de beperkte 
reikwijdte van de Employment Equity Act, en zich verzet tegen het feit dat in deze wet niet 
voorzien is in controle op de jaaroverzichten." 
3.2.2 Het ministerie van Employment and Immigration 
Aan het einde van de jaren zeventig is de verantwoordelijkheid voor de voortgang en coordinatie 
van de federale programma's ten behoeve van employment equity in handen gelegd van het 
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ministerie van Employment and Immigration. Sindsdien speelt dit ministerie een centrale rol in het 
beleid ter bevordering van evenredige tewerkstelling. Het nastreven van employment equity is een 
van haar officiele taken. 
Binnen het ministerie is de "Canadian Employment and Immigration Commission" belast met de 
ontwikkeling van een tweetal programma's: het Affirmative Action Program en het Federal 
Contractors Program. In het kader van het eerste programma, als onderdeel waarvan de Employ- 
ment Equity Act werd uitgevaardigd, is het vooral deze commissie die uitgebreide campagnes 
verzorgt ten behoeve van positieve actie. Zowel de openbare als de particuliere sector worden 
hiermee intensief benaderd. Er is opleidingsmateriaal ontwikkeld voor personen die direct 
betrokken zijn bij het opstellen en uitvoeren van programma's van positieve actie, er zijn speciale 
technische handleidingen gepubliceerd ten behoeve van werknemers- en werkgeversorganisaties, 
en in tien regionale kantoren worden adviseurs ter beschikking van ge'interesseerden gesteld. De 
commissie put hierbij uit de ervaringen die binnen het ministerie reeds vanaf het begin van de 
jaren zeventig zijn opgedaan met deze thematiek. 
De belangrijke rol van deze commissie blijkt ook uit de functies die ze vervult in samenhang met 
het Federal Contractors Program. Ze heeft hier zelfs het recht te controleren of de contracten 
worden nagekomen. lndien dit niet het geval is kan ze sancties opleggen, zoals uitsluiting van 
toekomstige contracten. Voor de praktische uitvoering van haar taken beschikt de commissie over 
een speciale "Employment Equity Branch". 
De Employment Equity Act geeft de minister van Employment and Immigration expliciet een aantal 
taken en bevoegdheden. Het is deze minister die de jaaroverzichten ontvangt, een afschrtft hiervan 
zendt aan de Human Rights Commission, en ervoor zorgt dat ze openbaar ter inzage worden 
gelegd. Hij mag richtlijnen opstellen die werkgevers van dienst kunnen zijn bij de vervulling van de 
rechtsplichten, zoals geformuleerd in de artikelen vier en vijf van de wet. Bovendien verzorgt hij 
jaarlijks een samenvattende rapportage van de jaaroverzichten ten behoeve van het parlement. 
De bovengenoemde Employment Equity Branch is binnen het ministerie verantwoordelijk voor de 
administratie van de Employment Equity Act. In het kader van deze taak formuleert ze tevens 
functionele richtlijnen en adviezen ten behoeve van een netwerk van employment equity-consu- 
lenten in regionale afdelingen, en verricht ze dienstverlenende en adviserende activiieiten ten 
behoeve van werkgevers. Zo biedt ze hen belangrijke technische ondersteuning onder meer in de 
vorm van op maat gesneden gedetailleerde informatie over de samenstelling van de arbeidsmarkt. 
Ze heeft standaardformulieren ontworpen waarop werkgevers de samenstelling van hun perso- 
neelsbestand kunnen aangeven (zie bijlage 11). Bovendien is de branch verantwoordelijk voor 
voortgaand overleg omtrent het employment equity-beleid met alle belangstellende ~ r t i j e n . ~  
Het ministerie van Employment and lmmigration vervult kortom een belangrijke en veelzijdige 
ondersteunende functie in het beleid ten behoeve van evenredige tewerkstelling, en bij de 
uitvoering van de Employment Equity'~ct in het bijzonder. 
3.3 Voorwaarden voor invoerina van een effectieve Nederlandse wet 
De voorgaande beschrijving leert dat zowel in juridisch als in institutioneel opzicht aan bepaalde 
voorwaarden voldaan moet worden wanneer men in Nederland een effectief beleid wil voeren met 
behulp van een nieuwe wet naar het model van de Canadese Employment Equity Act. 
In verband met de juridische context van deze wet werd gewezen op het belang van de mogelijk- 
heid van groepsactie, op de fundamentele betekenis van juridische erkenning van het begrip 
systeemdiscriminatie, en op het feit dat ook de mogelijkheid van positieve actle een bepalende rol 
speelt. Voor wat betreft de institutionele context werd aangegeven dat een effectieve werking van 
de wet staat en valt met de vervulling van een aantal centrale functies. In sarnenhang met de 
Human Rights Commission kwamen hierbij aan de orde haar onderzoeksfunctie, haar schikkende 
' 
en haar rechtsprekende functie. Het ministerie van Employment and Immigration werd aangehaald 
vanwege haar belangrijke ondersteunende rol. Hiernaast kan men een controlerende functie 
onderscheiden, waarmee hier gedoeld wordt op het toetsen van de inhoud van de jaaroverzichten. 
Er is in Canada geen speciaal orgaan met deze taak uitgerust, ondanks het feit dat hierop we1 is 
aangedrongen. Hierna zal nog worden toegelicht waarom het wenselijk is om toch een overheids- 
instantie met deze controlerende functie te belasten. 
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EEN WET BEVORDERING ARBEIDSKANSEN IN NEDERLAND 
In dit hoofdstuk passeren de juridische en institutionele voowaarden de revue waaraan in 
Nederland voldaan moet worden om een effectieve Wet bevordering arbeidskansen te kunnen 
invoeren. Zoals zal blijken kan aan de opgesomde juridische voowaarden in Nederland in principe 
voldaan worden, en hoeft ook de institutionele vormgeving geen onoverkomelijke problemen op te 
leveren. De instituties die in Canada de centrale functies vervullen zijn in Nederland niet zonder 
meer voorhanden. Zonder de bestaande bestuursstructuur geweld aan te doen kunnen echter 
goede alternatieven worden gevonden. Bij wijze van voorbeeld wordt een mogelijke institutionele 
vormgeving in Nederland gesuggereerd. Aan het slot van dit hoofdstuk komt tevens nog het 
vereiste van de beschikbaarheid van de juiste gegevens aan de orde. 
Voordat deze onderwerpen worden behandeld, wordt echter allereerst nog aandacht besteed aan 
een algemene notie die aan de Employment Equity Act ten grondslag ligt. In de voorgaande 
hoofdstukken werd deze reeds aangestipt, toch lijkt het noodzakelijk haar nog eens expliciet naar 
voren te brengen. Het gaat hier om de gedachte dat de bestrijding van discriminatie in essentie 
geen uitsluitende overheidsverantwoordelijkheid kan zijn. Het is deze gedachte die ook de WRR 
benadrukte in samenhang met zijn aanbeveling om in Nederland een Wet bevordering arbeidskan- 
sen te introduceren. Ook bij het zoeken naar een institutionele vormgeving in Nederland is het van 
belang deze notie voor ogen te houden. 
4.1 Evenrediae tewerkstellina als alaemene maatschaooeliike verantwoordeliikheid 
Al voordat in Canada de Employment Equity Act werd uitgevaardigd, waren er zoals gezegd op 
diverse plaatsen inspanningen op het gebied van positieve actie. Ook in Nederland heeft men zich 
wat dit betreft niet onbetuigd gelaten. Voor beide landen geldt echter de volgende opvallende 
overeenkomst: de resultaten stellen teleur. 
In haar rapport van 1984 wijt de Canadese Commission on Equality in Employment het gebrek 
aan succes vooral aan het vrijwillige en vrijblijvende karakter van de verschillende regelingen. 
Wanneer de regering zou komen met een wettelijke verplichting, voorzien van goede handhavings- 
mechanismen, dan zouden betere resultaten worden geboekt. De commissie trek deze conclusie 
op basis van drie omvangrijke Amerikaanse onderzoeken en haar eigen veldonderzoek. Al met al 
moet zij op basis hiervan vaststellen dat het niet realistisch is om erop te vertrouwen dat er in de 
samenleving voldoende "goodwillu is om vrijwillige programma's te voeden. Tegelijkertijd blijkt dat 
er we1 goede resultaten worden geboekt met verplichte programma's. 
Wanneer gezocht wordt naar de factoren die het meest bepalend zijn voor het succes van 
positieve actie, dan blijkt zowel in de VS als in Canada allereerst een wettelijke verplichting 
essentieel. Vervolgens is het "commitment" van werkgevers uitermate belangrijk. Waar zogenaam- 
de "chief executive officers" zich serieus inspannen, treden zelfs in tijden van economische 
recessie duidelijk verbeteringen op. Een nieuwe wettelijke verplichting zou er dan ook op gericht 
moeten zijn het commitment bij deze werkgevers te stimuleren. 
Toegepast op de Nederiandse situatie betekenen deze bevindingen dat bijvoorbeeld afspraken 
over positieve actie in SER- en CBA-verband tussen werkgevers, werknemers en overheid 
onvoldoende waarborgen inhouden voor effectief beleid. Er ontbreekt niet alleen de status van 
wettelijke verplichting, ook de werkgevers "op de werkvloer" worden er niet direct door aangespro- 
ken. 
Zoals gezegd staat de WRR op het standpunt dat ook de Nededandse overheid door middel van 
nieuwe wetgeving een kader moet scheppen voor het door werkgevers te voeren personeelsbe- 
leid, opdat barribres voor evenredige tewerkstelling worden geslecht, en achterstanden worden 
ingelopen. De raad wijst daarbij in zijn rapport met een zekere nadruk op de aard van de verant- 
woordelijkheden die hier in het geding zijn. Hij stelt dat een grotere participatie van allochtone 
minderheidsgroepen, vrouwen en gehandicapten we1 een doelstelling van overheidsbeleid kan zijn, 
maar dat de vewezenlijking ervan nooit een uitsluitende overheidsverantwoordelijkheid kan zijn." 
Het is belangrijk om juist deze stelling wat nauwkeuriger onder de loep te nemen; ze heeft 
consequenties voor de aard van de regelgeving die wordt voorgestaan. Ze verwijst naar het feit 
dat er grenzen zijn aan de mogelijkheden voor de overheid om maatschappelijke processen te 
sturen. Wanneer de overheid regels stelt die in de samenleving onvoldoende ondersteuning 
vinden, trekt zij een zeer mare wissel op haar eigen capaciteiten op het gebied van de handha- 
ving. 
Dat het een verantwoordelijkheid van de overheid is om rechtsregels te creeren om evidente 
achterstelling op te heffen, is onmiskenbaar. Bij de formulering van een nieuw wettelijk kader zal 
zij er niettemin zoveel mogelijk recht aan rnoeten doen dat het feitelijk tot stand brengen van 
employment equity in essentie een algemene maatschappelijke verantwoordelijkheid is. Het is 
zaak dat zij er naar streeft om met haar regels verschillende partijen aan te spreken op hun 
medeverantwoordelijkheden. Het is aan de overheid om de algemene rechtsnorm van het 
maatschappelijk verkeer te stellen, en het via een toedeling van rechten en plichten aan de 
maatschappelijke actoren mogelijk te maken dat deze norm in de concrete maatschappelijke 
werkelijkheid in recht resulteert. De in de rechten en plichten neergelegde verantwoordelijkheden 
betreffen niet alleen het treffen van concrete maatregelen, maar ook functies in het kader van de 
handhaving. De betrokken partijen zullen, waar mogelijk, in staat moeten worden gesteld en bereid 
rnoeten zijn om elkaar onderling aan te spreken op hun medeverantwoordelijkheden, zodat de 
overheid niet steeds eenzijdig inspanningen hoeft af te dwingen. 
WRR, 1989, blz. 36. 
Wanneer het gaat om verplichtende maatregelen ten behoeve van employment equity aan het 
adres van werkgevers, wordt vaak al snel gedacht aan quotering. Mede ter'verduidelijking van het 
bovenstaande is het zinvol om hieraan op deze plaats enige aandacht te besteden. 
Een quoteringsregeling komt erop neer dat de overheid werkgevers voorschrijft welk percentage 
van hun personeel binnen een vastgestelde termijn moet behoren tot de doelgroepen. 
Aan zo'n regeling kleven belangrijke bezwaren. Het zal duidelijk zijn dat de WRR quotering 
allereerst op principiele gronden afwijst; hiermee wordt de overheid een rechtstaak toebedeeld die 
strijdig is met het concept van complementaire publieke en private verantwoordelijkheden dat de 
raad voor ogen staat. De WRR wijst er in dit verband op dat de ervaring heeft geleerd dat 
verplichte minimumquota erg moeilijk afdwingbaar zijn, en dat ook meer in het algerneen is 
gebleken dat regelingen die gepaard gaan met vergaande overheidsdwang moeilijk uitvoerbaar en 
moeilijk te handhaven zijn". Omdat de overheid met een quoteringsregeling eenzijdig inspannin- 
gen probeert af te dwingen, speelt zij met zo'n regeling wellicht onvoldoende in op het feit dat er 
een algemene maatschappelijke verantwoordelljkheid in het geding is. 
Afgezien van deze problemen op het gebied van de handhaving kleven er nog andere bezwaren 
aan quotering. In Canada zijn deze door verschillende instanties eveneens naar voren gebracht. 
Ook deze bezwaren kunnen overigens indirect de handhaving bernoeilijken. 
Hoewel quota een minimumnorm aangeven, worden ze al gauw ge'interpreteerd als einddoel; als 
de norm bereikt is, meent men dat de plicht vervuld is. Er is zo reden om te twijfelen aan de mate 
waarin quota zullen bijdragen tot daadwerkelijke veranderingen in het beleid van werkgevers, en 
tot blijvende inspanningen ter bevordering van employment equity. De realisering van een quotum 
is niet meer dan een afgeleide, korte-termijndoelstelling. Het wegnemen van barrihres is echter een 
kwestie van lange adem, het vergt een lange-termijnbenadering in het kader van het streven naar 
gelijkheid. 
Quota zijn hiernaast arbitrair, tewijl de consequenties van quotering voor werkgevers sterk 
uiteenlopen. De sarnenstelling van het arbeidsaanbod waaruit de werkgever zijn personeel zal 
werven varieert van bedrijf tot bedrijf, en zelfs van functie tot functie. Het bereiken van een 
vastgesteld quotum zal gemakkelijker zijn in regio's met grote concentraties van de doelgroepen, 
en tevens sterk afhankelijk zijn van het vereiste scholingsniveau. 
WRR, 1989, blz. 36. 
Voorts kan het gebruik van quota sterke weerstanden oproepen bij zittende werknemers die niet 
tot de doelgroepen behoren. Het gevolg kan zijn dat nieuw-geworven leden van de doelgroepen 
worden gestigmatiseerd, en dat hun positie wordt ~ndermijnd.~ 
Al met al lijkt quotering dan ook niet de meest aangewezen weg om employment equity na te 
streven. Men zou zelfs vol kunnen houden dat quotering het proces van evenredige tewerkstelling 
kan frustreren. Het stimuleren van commitment enerzijds, en het afdwingen van maatregelen aan 
de hand van arbitraire en ongespecificeerde maatstaven anderzijds, zijn in zekere zin elkaars 
tegenpolen. De weerstanden die door het laatste kunnen worden opgeroepen bij werkgevers, en 
ook bij zittende werknemers, kunnen mogelijk een zo hardnekkig karakter hebben dat ze in een 
eventueel later stadium ook het effect van andere beleidsvormen zullen belemmeren. 
Een Wet bevordering arbeidskansen naar het Canadese model lijkt een regeling waarmee de 
doelgroepen meer gebaat zullen zijn. Een dergelijke wet is meer in overeenstemming met de 
gedachte dat het tot stand brengen van employment equity in essentie een algemene maat- 
schappelijke verantwoordelijkheid is en behoort te zijn. Door de gekozen handhavingssystematiek 
zijn publieke en particuliere verantwoordelijkheden op een aan elkaar complementaire wijze 
verbonden. De wet eist van werkgevers dat zij evenredige tewerkstelling nastreven, en kent ook 
werknemersvertegenwoordigingen hierin een zekere rol toe. Er wordt global aangegeven hoe dit 
streven moet worden vormgegeven, en hieromtrent kunnen nadere richtlijnen worden gegeven, 
maar er worden geen arbiraire en inflexibele maatstaven aangelegd. Er is evenmin op voorhand 
sprake van verschillende consequenties voor verschillende werkgevers. De informatie in de 
verplichte statistische jaaroverzichten stelt vervolgens andere partijen dan de overheid in staat 
werkgevers ter verantwoording te roepen voor het door hen gevoerde beleid; de wet doet zelfs 
nadrukkelijk een beroep op hen. De crux van de handhavingssystematiek zit in het feit dat 
indirecte maatschappelijke pressie zo in de plaats kan treden van directe overheidsdwang. In die 
specifieke gevallen waar dit middel van de pressie niet afdoende is, kan de rechter uiteindelijk 
alsnog dwangmaatregelen opleggen. Hij of zij fungeert nadrukkelijk als achtervang, in die zin dat 
in beginsel vooral een beroep op de rechter wordt gedaan in zaken waar een gegrond vermoeden 
bestaat van pertinente onwil binnen een bepaald bedrijf. Het is zo inherent aan de gekozen opzet 
dat de overheid niet eenzijdig maatregelen afdwingt, terwijl zij toch op flexibele wijze sturing kan 
geven aan het proces dat moet leiden tot evenredige tewerkstelling. 
Men kan bij deze overwegingen de kanttekening plaatsen dat het slechts gaat om theorie. Er zijn 
inderdaad onvoldoende empirische gegevens om te bewijzen dat de regeling in de praktijk 
effectief is; ook in Canada is nog maar weinig ervaring met de wet opgedaan. Het voorgaande 
betoog geeft echter we1 aan dat er gegronde redenen zijn om juist deze rege@g ook in Nederland 
op haar effectiviiteit te beproeven. 
n Commission on Equality in Employment, 1984, blz. 2121213. 
Door de ernst van de problematiek lijkt het overigens weinig opportuun om hiermee te wachten 
totdat de gegevens van uitgebreide evaluaties in Canada beschikbaar zijn. Dit geldt eens te meer . 
omdat het proces dat uiteindelijk moet leiden tot evenredige tewerkstelling bij uitstek een proces 
van lange adem is. Ook als de eerste evaluatie in Canada uitwijst dat de resultaten (nog) beperkt 
blijven, is het maar zeer de vraag of hieruit moet worden afgeleid dat de regeling niet deugt en dat 
bijvoorbeeld quotering beter zou zijn. Zeker in de beginfase zal het moeilijk zijn het effect van de 
regeling te meten, omdat dit juist dan nog voor een aanzienlijk deel zal liggen in een gewijzigde 
opstelling van werkgevers, en uiteraard ook van andere partijen. Het kost tijd om een mentaliteits- 
verandering ten gunste van het voeren van positieve actie te bewerkstelligen en om werkgevers en 
anderen vertrouwd te maken met de kern van de problematiek. Het kost eveneens tijd om 
beleidsalternatieven te formuleren, en om hiermee resultaten te boeken. De Employment Equity 
Act kan zo in de beginfase alleen al van belang zijn om de eenvoudige reden dat de doelstelling 
van evenredige tewerkstelling jaarlijks terugkeert op de agenda. Het lijkt hierbij voor werkgevers 
psychologisch van groot belang dat ze niet direct in het teken staat van straf of beschuldiging, en 
dat de mogelijkheid wordt geopend om maatregelen te formuleren die specifiek zijn toegesneden 
op de omstandigheden binnen een bepaald bedrijf. 
De geleidelijke en besliste weg die door middel van een Wet bevordering arbeidskansen wordt 
gekozen, kan goede waarborgen bieden voor gedragsveranderingen met een structureel karakter. 
Hoewel de resultaten van de regeling wellicht niet op stel en sprong duidelijk gemaakt kunnen 
worden, is het uiteraard we1 van groot belang dat ze nauwkeurig in het oog gehouden worden. De 
ernst van de problernatiek geeft tevens aan hoe belangrijk grondige - termijngebonden - evaluatie 
van de werking van een dergelijke wet is, en dat de overheid desnoods bereid moet zijn om 
maatregelen te treffen die met meer directe dwang gepaard gaan. Gelet op het bovenstaande zou 
zij een dergelijke vergaande stap echter pas in laatste instantie moeten nemen. 
4.2 Juridische context in Nederland 
In het voorgaande hoofdstuk werden de mogelijkheden van groepsactie, van de erkenning van 
systeemdiscriminatie en van positieve actie genoemd als belangrijke juridische vootwaarden voor 
invoering van een Wet bevordering arbeidskansen in Nederiand. In deze paragraaf wordt 
aangegeven dat aan deze voorwaarden in principe voldaan kan worden. 
4.2.1 Groepsactie 
Het aanklagen wegens discriminatie is in Nederland tot nog toe vooral een zaak geweest van 
individuele burgers. Zoals aan de orde h a m  vormt dit een belemmering voor een effectieve 
bestrijding van discriminatie langs juridische weg. Vooral ook omdat bij de vetwezenlijking van de 
doelstellingen van een Wet bevordering arbeidskansen bij uitstek groepsbelangen in het geding 
zijn, is het noodzakelijk dat in verband met deze wet ook belangenorganisaties zich tot de rechter 
zullen kunnen wenden. 
Onlangs zijn met de inwerkingtreding van de nieuwe Wet gelijke behandeling de mogelijkheden 
voor groepsactie in Nederland uitgebreid. De gedachte lijkt dan ook gerechtvaardigd dat er wat dit 
betreft eveneens in verband met een Nederlandse Wet bevordering arbeidskansen mogelijkheden 
gecreeerd kunnen worden, zodat aan de eerste juridische voorwaarde voor invoering van een 
effectieve nieuwe wet kan worden voldaan. 
4.2.2 Systeemdiscriminatie en positieve actie 
De Nederlandse wetgeving ter bestrijding van discriminatie is versnipperd, en niet zoals in Canada 
ondergebracht in een centrale wet. Net als in Canada is in de Nederlandse wetsartikelen niet exact 
omschreven wat onder discriminatie verstaan moet worden; er is ruimte voor interpretatie. Het 
discriminatiebegrip omvat zowel directe als indirecte discriminatie, en naast bewuste wordt ook 
onbewuste discriminatie niet uitgesloten. Vanuit juridisch oogpunt wordt hiermee aan een tweede 
belangrijke voorwaarde voor invoering van een eventuele wet bevordering arbeidskansen voldaan; 
er zijn geen belemmeringen om ook systeemdiscriminatie te erkennen. 
Van positieve betekenis is hierbij het feit dat het discriminatiebegrip ook in de praktijk breed 
ge'interpreteerd wordt. Hoewel als een hoofdkenmerk van de Nederlandse wetsartikelen - althans 
in verband met allochtonen - we1 genoemd wordt dat ze zo weinig worden toegepast, is zelfs 
jurisprudentie voorhanden waaruit blijkt dat de wet geen fundamentele belemmeringen oplevert 
voor erkenning van het begrip systeemdiscriminatie. In 1982 heeft de Hoge Raad in de zaak 
Binderen vs. Kaya bepaald dat de overlegde cijfers voldoende bewijs opleveren van discriminatie 
van allochtonen door Woningbouwvereniging Binderen, omdat de laatste geen redelijke verklaring 
kan geven voor de opvallende ondervertegenwoordiging van allochtonen in haar woningbe~tand.~~ 
Het cijfermatige resultaat van de toewijzingsprocedures wordt hier tot norm genomen om te 
bepalen of. er sprake is geweest van discriminatie, en via omkering van de bewijslast is het aan de 
woningbouwvereniging om aan te tonen dat dit resultaat op iets anders berust. De Canadese 
Employment Equity Act werkt precies volgens dit principe, maar dan in arbeidszaken. De zaak 
Binderen vs. Kaya is overigens niet het enige voorbeeld voor de brede interpretatie die in 
Nederland aan het discriminatiebegrip gegeven kan worden. In de grote steden zowel als bij de 
rijksoverheid zijn er voorbeelden die getuigen van politieke wil om discriminatie op de arbeids- 
mark te bestrijden door niet alleen gelijkheid van kansen te bevorderen, maar vooral ook 
gelijkheid van resultaten na te streven. 
Om deze doelstelling van gelijke resultaten dichterbij te brengen wordt in diverse vormen positieve 
actie gevoerd. Net als in Canada, is positieve actie ook in Nederland geen vreemd fenomeen. Wat 
hier van belang is, is het feit dat er ook in Nederland een juridische basis voor bestaat. Positieve 
actie, of: "tijdelijke voorkeursbehandeling ten einde achterstanden (...) op te heffen", wordt bij wet 
24 Report of Canada 1983, als in: Emancipatieraad, 1987, blz. 23. 
expliciet t~egestaan.~~ De wet levert geen belemmeringen op om het voeren van positieve actie in 
een Wet bevordering arbeidskansen verplicht te stellen. In het eerder aangehaalde voorbeeld - de 
zaak Binderen vs. Kaya - is de rechter er in Nederland nog niet toe overgegaan om positieve actie 
op te leggen als remedie voor gebleken systeemdiscriminatie. Het is in principe echter heel we1 
rnogelijk om in de toekomst we1 tot dergelijke uitspraken te komen. 
In Nederland wordt kortom tevens voldaan aan de derde juridische voorwaarde voor invoering van 
een Wet bevordering arbeidskansen. 
4.3 Moaeliike institutionele vormaevina in Nederland 
Zoals uit paragraaf 4.1 blijkt, doet een Wet bevordering arbeidskansen een beroep op de 
verantwoordelijkheden die verschillende partijen in de samenleving hebben voor de realisering van 
evenredige tewerkstelling. Ze voldoet hiermee aan een belangrijke vereiste voor effectieve 
wetgeving. Ook bij de institutionele vormgeving kan rekening worden gehouden met deze vereiste. 
Ze kan zo gekozen worden dat het middel van de sociale controle optlmaal benut kan worden. 
Bij het zoeken naar Nederlandse instituties ter vervulling van de vijf centrale functies heeft deze 
overweging meegespeeld. De institutionele vormgeving die hier gepresenteerd wordt fungeert 
' 
overigens vooral als voorbeeld. Ze geeft in die hoedanigheid tevens aan &g de meest essentiele 
functies vervuld kunnen worden. Door hier concreet aan te geven welke instanties functies kunnen 
vervullen, kunnen de werkwijze die met de wet wordt gekozen en de mogelijke toedeling van 
verantwoordelijkheden nog eens worden verduidelijkt. Hierbij moet nogmaals benadrukt worden 
dat het niet zo is dat uitsluitend de instanties die hierna genoemd worden voor de vervulling van 
de centrale functies in aanmerking komen, of dat zij beslist de best mogelijke oplossing vertegen- 
woordigen. Er zijn alternatieven denkbaar. 
Een schema van de hier voorgestelde institutionele vorrngeving is afgedrukt op bladzijde 35. De 
pijlen geven aan welke weg bewandeld kan worden in het kader van de handhaving van een Wet 
bevordering arbeidskansen. 
4.3.1 Controle 
De eerste functie die hier aan de orde komt in samenhang met de institutionele vormgeving van 
een Wet bevordering arbeidskansen, is die van controle op de jaaroverzichten. Hiermee wordt dan 
tevens een kanttekening geplaatst bij de Canadese opzet. Wanneer de jaaroverzichten onjuisthe 
den bevatten dan kan dit in Canada pas aan het licht komen nadat eenmaal een procedure bij de 
Human Rights Commission is gestart. Deze gang van zaken lijkt minder gewenst, en is ook in 
Canada aan kriiiek onderhevig. Bij een Wet bevordering arbeidskansen wil de overheid het publiek 
uitrusten met taken op het gebied van de handhaving. Het ligt dan in rede dat zij er zelf zorg voor 
25 Art. 429 quater Sr., als in: Bovenkerk, 1986, blz. 114. 
draagt dat hiertoe noodzakelijke informatie aan de gestelde eisen voldoet. Ze zou een onder haar 
verantwoordelijkheid opererend orgaan kunnen belasten met de specifieke taak toezicht te houden 
op de inhoud van de jaaroverzichten. Deze controlerende functie zou kunnen toevallen aan de 
Loontechnische Dienst. Deze dienst heeft ervaring opgedaan met soortgelijke werkzaamheden in 
het kader van onder andere de Wet gelijk loon mannen/vrouwen. Omdat nalatigheden ten aanzien 
van de jaaroverzichten publiekrechtelijk gesanctioneerd zijn, zoals aangegeven niet ten onrechte, 
kan de dienst tevens een rol spelen bij de sanctionering. 
Een tweede kanttekening bij de Canadese opzet, die overigens maar zijdelings met deze controle- 
rende functie samenhangt, is de beperkte rol die hierin is weggelegd voor de werknemers- 
vertegenwoordiging binnen bedrijven. In verband met de vervulling van plichten op het terrein van 
evenredige tewerkstelling, lijkt overleg tussen werkgevers en ondernemingsraden of dienstcommis- 
sies een vereiste. Wanneer hun huidige instemmingsbevoegdheid wordt uitgebreid, kunnen zij ook 
een zekere controlerende rol spelen ten aanzien van de jaaroverzichten. Het is hiernaast van 
belang dat zij, net als Canadese werknemersvertegenwoordigers, invloed kunnen doen gelden bij 
de opstelling van programma's van posttieve actie. Het is denkbaar dat Nederlandse onderne- 
mingsraden deze invloed in de praktijk beter zullen aanwenden dan hun Canadese equivalenten. 
De laatste bestaan per definitie uitsluitend uit vertegenwoordigers van een van beide grote 
vakbonden, terwijl ze in Nederland een bredere samenstelling hebben, en ook ongeorganiseerden 
een stem kunnen hebben. 
Er wordt we1 op gewezen dat de vakbondsvertegenwoordigers in Canadese bedrijven weinig 
cooperatief zijn als het om actvieiten ten behoeve van employment equity gaat, ook al omdat 
deze strijdig kunnen zijn met het gangbare "seniority-systemu, waarbij werknemers met de meeste 
dienstjaren de meeste rechten hebben. Waar werkgevers welwillend zijn, worden zij voorts nogal 
eens gehinderd door bepalingen omtrent wewing zoals die zijn opgenomen in collectieve arbeids- 
overeenkomsten. Het is aannemelijk dat er in Nederland wat dit betreft minder hinderpalen zullen 
bestaan. Anders dan de Canadese vakbonden zetten de Nederlandse zich van oudsher in voor 
belangen van werklozen en voor gelijke behandeling. Ondersteuning van initiatieven op het gebied 
van positieve actie past in deze traditie. 
4.3.2 Ondersteuning 
ENan uitgaande dat bedrijven hun rapportageplicht nakomen, - i n  Canada doen zij dit vrijwel 
zonder uitzondering - zou in Nederland ve~olgens de volgende procedure gevolgd kunnen 
worden. 
Allereerst worden de jaaroverzichten openbaar ter inzage gelegd door tussenkomst van de 
minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid. Zoals later aan de orde komt, worden tevens 
afschriften overlegd aan een onafhankelijke commissie. De minister krijgt net als in Canada de 
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af voor zijn beleid ter bevordering van evenredige tewerkstelling bij het parlement. Ook in 
Nederland zou het parlement de taak op zich moeten nemen om de werking van de wet regelma- 
tig te evalueren. 
Het zou optimaal zijn wanneer het ministerie van Sociale Zaken en Werkgelegenheid een 
duidelijke coordinerende en stimulerende rol zou spelen, die vergelijkbaar is met die van het 
Canadese ministerie van Employment and Immigration. Het kan zo een belangrijke ondersteunen- 
de functie vervullen bij de implementatie en uhoering van een Nederlandse Wet bevordering 
arbeidskansen, en bij de stimulering van positieve actie in het algemeen. Waar het Canadese 
ministerie op centraal niveau een speciaal platform in het leven heeft geroepen voor structureel 
overleg met regionale en landelijke vertegenwoordigers van werkgevers, werknemers en belangen- 
groepen, zou hierin in Nederland eveneens voorzien kunnen worden. Voortgaand overleg over het 
employment-equitybeleid tussen al deze partijen lijkt van groot belang. De minister kan aan het 
overleg onder meer aanwijzingen ontlenen voor eventueel nader te stellen richtlijnen. Zo bezien is 
het onderhouden van een overlegstructuur een specifieke overheidstaak. Het is overigens 
denkbaar dat het Centraal Bureau Arbeidsvoorziening (CBA) wat dit betreft een zekere rol kan 
spelen. Deze rol verdient zorgvuldige afweging, te meer omdat bovengenoemde belangengroepen 
niet in het CBA vertegenwoordigd zijn. 
In het verlengde van de ondersteunende functie van het ministerie van Sociale Zaken en Werkge- 
legenheid kunnen ook de arbeidsbureaus een rol spelen. Zij zullen door hun specifieke kennis en 
regionale taakuitoefening bij uitstek in staat zijn om bedrijven in hun eigen regio nader voor te 
lichten en om ze te assisteren bij de implementatie van programma's. 
4.3.3 Onderzoek 
De stappen die volgen nadat de overzichten ter inzage zijn gelegd, wijken noodgedwongen sterk 
af van de Canadese procedure. In Nederland bestaat geen equivalent van de Human Rights 
Commission, die in Canada drie vitale functies vervult: een onderzoeksfunctie, een schikkende 
functie en een rechtsprekende functie. 
Voordat de onderzoeksfunctie ter sprake komt, moet hier nogmaals gewezen worden op de 
belangrijke rol die particuiieren en belangenorganisaties kunnen spelen in het toezicht op de 
naleving van de wet. Wanneer zij zich intensief inzetten voor de bestudering van de jaaroverzich- 
ten, en met voortvarendheid consequenties verbinden aan de informatie, kan dit van grote 
betekenis zijn voor het effect van de wet. Dit geldt waar het gaat om het uitoefenen van maat- 
schappelijke pressie, het geldt ook waar juridische procedures kunnen worden aangespannen. In 
beide gevallen zal het wellicht zo zijn dat vooral georganiseerde belangengroeperingen in staat 
zullen zijn om hun invloed te doen gelden. Vanuit juridisch oogpunt kan hier daarom nog eens 
worden terugvenwezen naar groepsactie (paragraaf 3.1). Het is van essentieel belang dat 
dergelijke groeperingen procesrecht zullen hebben. 
De onderzoeksfunctie zou het best kunnen toevallen aan een gezaghebbende onafhankelijke 
commissie, die bekend is met arbeidsverhoudingen, belangrijke aspecten van personeelsbeleid en 
discriminatievraagstukken. Net als in Canada neemt ze klachten in behandeling, en benoemt ze, 
indien de klacht gegrond lijkt, een onderzoeker met bepaalde opsporingsbevoegdheden. 
De Commissie Gelijke Behandeling lijM bij uitstek geschikt voor de vervulling van deze functie. De 
onderzoekstaken die deze commissie momenteel a1 heeft in verband met de behandeling van 
klachten omtrent seksediscriminatie, kunnen in theorie eenvoudig worden uitgebreid. De commis- 
sie zou dan we1 moeten worden versterkt met onder meer onafhankelijke deskundigen op het 
terrein van de ongelijke behandeling van allochtonen en gehandicapten. 
De onderzoeksbevoegdheid van de huidige Commissie Gelijke Behandeling is onlangs uitgebreid: 
ze mag nu ook op eigen initiatief onderzoek verrichten. In samenhang met de soortgelijke 
bevoegdheid van de Human Rights Commission werd al aangegeven hoe belangrijk dit is. Door 
de bevoegdheid om op eigen initiatief onderzoek te verrichten kan de commissie zich duidelijk 
profileren als handhavingsorgaan, en het effect van een Wet bevordering arbeidskansen aanzienlijk 
be'invloeden. Het is dan we1 noodzakelijk dat de commissie ook op eigen initiatief de resultaten 
van haar onderzoeken openbaar kan maken. Ze heeft immers zelf geen procesbevoegdheid. 
Van de bevindingen van haar onderzoeken stelt de commissie in ieder geval de betrokken partijen 
en de minister van Sociale Zaken en Werkgelegenheid in kennis. De laatste verwerkt de resultaten 
in zijn jaadijkse samenvattende rapportage aan het padement. 
4.3.4 Schikken en rechtspreken 
As de resultaten van het onderzoek hiertoe aanleiding geven, breekt vervolgens de belangrijke 
fase van schikking aan. 
Men zou kunnen volhouden dat schikken bovenal het karakter heeft van water bij de wijn doen, en 
dat de consequenties daarom nadelig zijn voor het proces van evenredige tewerkstelling. In deze 
gedachte zou een schikkingsprocedure werkgevers de kans bieden om af te dlngen op hun 
rechtsplichten. Deze voorstelling van zaken is echter niet correct. 
De fase van schikking biedt bij uitstek een mogelijkheid om werkgevers - en ook ondernemingsra- 
den - nog eens dringend aan te sporen en ze zo nodig te overtuigen van de noodzaak van 
evenredige tewerkstelling. Ten slotte moet ze daarbij concrete resultaten opleveren in de vorm van 
nader gedefinieerde beleidsvoornemens, die schriftelijk worden vastgelegd. Afspraken die gemaakt 
worden in een schikkingsprocedure zijn niet vrijblijvend. 
Het is wellicht van belang om er hier nog eens op te wijzen dat employment equity een proces 
van lange adem is. Het streven moet allereerst zijn, dat ondernemers zich die inspanningen 
getroosten die binnen hun mogelijkheden liggen, en dat zij die doelstellingen bereiken die, 
gegeven de situatie op dat moment, haalbaar zijn binnen hun bedrijf. 
In samenhang hiermee is het van belang dat men voor ogen houdt dat er ondanks tegenvallende 
resultaten lang niet altijd sprake hoeft te zijn van onwil bij werkgevers. Het is g o d  denkbaar dat er 
in het beginstadium nog teveel onbekendheid is met de materie, dat de werving van leden van de 
doelgroepen wordt bemoeilijkt door externe omstandigheden, of dat de uitvoering van program- 
ma's binnen de onderneming of instelling op problemen of tegenstand stuit. In het laatste geval is 
de katalyserende functie van schikking voor de verhoudingen binnen een instelling of bedrijf 
evident. 
Vat men het bovenstaande serieus op, dan kan het gevolg van schikkingsvoorstellen nooit zijn dat 
werkgevers nog eens vrijblijvend op hun plichten gewezen worden, of zelfs af kunnen dlngen op 
het gewenste resultaat. Het gevolg kan dan slechts zijn, dat constructieve afspraken worden 
gemaakt over de initiatie van nieuwe beleidsmaatregelen. Door de specifieke aanpak, en ook door 
de dreiging van een eventuele juridische procedure in de toekomst, biedt schikking zekere 
garanties voor succes. Zou op grond van de informatie in de jaarovenichten steeds direct een 
juridische procedure worden gestart, dan wordt een belangrijke kans gemist om gestructureerd 
naar passende beleidswijzigingen te zoeken. Wanneer door middel van schikking inderdaad 
bevredigende resultaten worden geboekt, dan kan de functie van de rechter als "achtervang" 
tevens zoveel mogelijk behouden blijven. 
Het uitgangspunt dat het streven naar evenredige tewerkstelling in essentie een algemene 
maatschappelijke verantwoordelijkheid is, zou nog eens bekrachtigd kunnen worden door de 
Regionale Bureaus Arbeidsvoorziening (RBA's) taken te geven ter vervulling van de schikkende 
functie. In deze bureaus zijn immers zowel werkgevers en werknemers als de overheid vertegen- 
woordigd. 
De verantwoordelijkheden die elk van deze partijen heeft op het gebied van evenredige tewerkstel- 
ling, worden zo direct aangehaakt bij hun verantwoordelijkheden ten aanzien van de arbeidsvoor- 
ziening. Er wordt daarbij recht gedaan aan de gedachte dat een effectief beleid in beide gevallen 
een breed draagvlak vereist, waarbij niet uitsluitend de overheid andere partijen aanspreekt, maar 
waarbij zij ook elkaar aanspreken. De belangrijke raakvlakken tussen beide beleidsterreinen 
mogen hierbij voor zich spreken. 
Ook vanuit praktisch oogpunt is er veel voor te zeggen om juist de RBA's hier taken te verschaf- 
fen. Ze zullen bij uitstek beschikken over de grondige kennis van de eigen regionale arbeidsmarkt, 
die nodig is voor een goede beoordeling van de realiteitswaarde van beleidsmaatregelen ten 
behoeve van evenredige tewerkstelling en van het resultaat dat hiermee geboekt wordt. De 
arbeidsbureaus die al eerder genoemd werden, kunnen ook hier door middel van voorlichting 
ondersteuning bieden. De RBA's zullen voor een goede vervulling van hun schikkende functie 
moeten beschikken over deskundig personeel voor het overleg binnen bedrijven. De Commissie 
Gelijke Behandeling zal steeds op de hoogte moeten worden gehouden van hun inspanningen. Ze 
zal haar goedkeuring moeten hechten aan schikkingsvoorstellen voordat deze een definitieve 
status krijgen. Zij houdt zo controle op de belangrijke fase van schikking. 
Waar schikkingsvoorstellen door een werkgever worden afgeslagen, of waar deze de gemaakte 
afspraken niet nakomt, zal de Commissie Gelijke Behandeling de klacht ten slotte terugvennrijzen 
naar de klager. Deze kan vanuit een gehformeerde positie de openbaarheid zoeken, en zich 
uiteindelijk tot de burgerlijke rechter wenden. De laatste weegt bij zijn vonnis de bevindlngen van 
de commissie mee. Op een wijze die eerder al uitgebreid aan de orde kwam, is het tot slot aan 
hem of haar om uit te maken of de werkgever strafbaar is. Een nader omschreven programma van 
positieve actie, kan dan deel uitmaken van de sanctie. 
Het is duidelijk dat de burgerlijke rechter aldus een belangrijke rol kan spelen in het proces van 
evenredige tewerkstelling. De jurisprudentie die tot stand komt zal voor velen een nadere indicatie 
geven van de geldende normen, en zo niet alleen door werkgevers als richtsnoer kunnen worden 
gehanteerd, maar mogelijk ook een aanzet geven tot meer gerichte inspanningen van belangen- 
groeperingen. De eisen die door de burgerlijke rechter aan werkgevers worden gesteld kunnen 
zich hierbij in de loop van de tijd wijzigen. In het begin zullen ze mogelijk voor een aanzienlijk deel 
betrekking hebben op het aanstellingsbeleid van werkgevers. Het is denkbaar dat het accent in de 
juridische procedures allengs verlengd zal worden van het aanstellings- naar het promotiebeleid. 
Hiernaast kan gelden dat eventuele gekwantificeerde eisen worden aangescherpt naarmate het 
proces van evenredige tewerkstelling vordert. 
4.4 De beschikbaarheid van aeaevens 
Een centrale vereiste voor een effectieve Wet bevordering arbeidskansen die nog nauwelijks ter 
sprake ham,  is die van de beschikbaarheid van gegevens. Op het moment zijn er in Nederland 
onvoldoende statistische gegevens voor handen om exact te bepalen welk aandeel leden van de 
doelgroepen hebben in de voor een bedrijf relevante arbeidsmarkt. Voor allochtonen geldt dit we1 
heel duidelijk; in veel registratiesystemen zijn zij niet als allochtoon ter herkennen. Als de 
gegevensbestanden, vooral die op regionaal niveau (RBA), verbeterd worden, kunnen ze 
uitstekend dienst doen als toetssteen voor de resultaten van personeelsbeleid. Ze kunnen 
werkgevers ook van dienst zijn bij de formulering van hun doelstellingen in het kader van positieve 
actie. Het verdient dan ook aanbeveling de registratie te verbeteren. Dit kan bijvoorbeeld gebeuren 
door middel van het systeem van zelfidentificatie, zoals de WRR dit in het rapport Allochtonenbe- 
leid aanbeveeka Zolang de gegevens in, de bestanden niet nauwkeurig genoeg zijn, kan de 
informatie in de jaaroverzichten wellicht het best vergeleken worden met die van andere werkge 
a WRR, 1989, blz. 25. 
vers in dezelfde bedrijfstak of regio, en/of en met de gegevens in de overzichten van voorafgaan- 
de jaren. 
Ook binnen bedrijven speelt dit registratieprobleem. In Canada heeft men gepoogd dit op te 
lossen door de werknemers op te roepen tot zelfidentificatie. Hoewel dit proces niet geheel 
vlekkeloos is verlopen - sommige allochtonen wensen zichzelf bijvoorbeeld niet als zodanig te 
beschouwen -, worden in het eerste jaarrapport aan het parlement geen onoverkomelijke 
problemen gesignaleerd. Twee jaar nadat de wet werd afgekondigd, waren de jaaroverzichten 
beschikbaar van nagenoeg alle werkgevers tot wie de wet zich richt. 
Voor wat betreft de afbakening van de categorieen die geregistreerd moeten worden, maakt men 
in Canada onderscheid tussen vrouwen, "aboriginal peoples", leden van zichtbare minderheids- 
groepen en gehandicapten. De Commission on Equality in Employment heeft er niettemin op 
gewezen dat hoe nauwkeuriger de (sub)categorieen worden afgebakend, hoe exacter ook bepaald 
kan worden in welke mate zij op de verschillende functien~eaus participeren op de arbeidsrnarkt. 
Wanneer bijvoorbeeld onderscheid wordt gemaakt tussen verschillende groepen allochtonen, kan 
voorkomen worden dat het beleid ten aanzien van allochtonen ten goede komt aan leden van een 
enkele minderheidsgroep. De commissie beveelt aan om per regio, in samenspraak met hun 
vertegenwoordigers, vast te stellen welke specifieke groepen moeten worden aangemerkt als 
doelgroepen. 
5. SAMENVAITING EN CONCLUSIE 
Een Wet bevordering arbeidskansen naar analogie van de Canadese Employment Equity Act 
verplicht werkgevers evenredige tewerkstelling te realiseren. Zij moeten barribres in hun perso- 
neelsbeleid opsporen en elimineren, positieve maatregelen formuleren en tot ushoering brengen, 
en er voor zorgen dat rekening wordt gehouden met legitieme verschillen tussen groepen. Langs 
deze weg moet evenredige vertegenwoordiging op alle functieniveaus bereikt worden. Het 
personeelsbestand moet uiteindelijk een afspiegeling vormen van dat gedeelte van de arbeids- 
mark, waaruit de werkgever redelijkerwijs geacht mag worden zijn arbeidskrachten te werven. In 
verband met de handhaving verplicht de wet werkgevers tevens om jaarlijks een gedetailleerd 
cijfermatig overzicht van de personeelssamenstelling over het voorgaande kalenderjaar te 
overleggen. Aan de hand van de informatie die zo verkregen wordt, kan worden afgeleid in 
hoeverre de inspanningen van werkgevers succesvol zijn waar het gaat om zowel aanstellings-, 
promotie- als ontslagbeleid. Nalatigheden van werkgevers ten aanzien van deze jaaroverzichten 
zijn publiekrechtelijk gesanctioneerd. In Canada kunnen ze een boete van 50.000 dollar opleveren. 
De crux van de handhavingssystematiek is gelegen in het feit dat alle jaaroverzichten openbaar ter 
inzage worden gelegd, en ter beschikking worden gesteld van een onafhankelijk handhavingsor- 
gaan. Wanneer particulieren, belangenorganisaties of dit handhavingsorgaan uit de cijfers afleiden 
dat te weinig succes wordt geboekt, dan kunnen zij de betreffende werkgever op basis hiervan ter 
verantwoording roepen, onder meer door de publiciteit te zoeken. Particulieren en belangengroe- 
peringen kunnen zich bovendien tot de burgerlijke rechter wenden. De cijfers in de jaaroverzichten 
vormen hierbij uiteraard geen automatisch bewijs van discriminerende praktijken in een onderne- 
ming. Als ook nader onderzoek binnen een bedrijf of instelling geen sluitend bewijsmateriaal 
oplevert, dan zijn de gegevens in de overzichten echter toch van grote betekenis: ze kunnen we1 
dienst doen als prima-faciebewijs. Ze vormen dan het uitgangspunt voor een procedure waarin 
het aan de werkgever is om het vermoeden van onregelmatigheden in diens personeelsbeleid te 
ontkrachten. Via een civiele procedure kan aan nalatige werkgevers onder meer een nader 
gedefinieerd verplicht programma van positieve actie worden opgelegd. 
Met een Wet bevordering arbeidskansen kunnen zo barribres voor evenredige tewerkstelling in het 
personeelsbeleid worden geslecht, en kunnen de achterstanden van bepaalde groepen versneld 
worden ingelopen. Het gaat om een flexibel instrument, waarbij (sub)doelstellingen van het beleid 
kunnen worden aangepast aan de omstandigheden. Zonder dat de regeling vrijblijvend is, kunnen 
ze steeds zoveel 'mogelijk in overeenstemming worden gebracht met het aandeel van deze 
groepen op de relevante arbeidsmarkt enerzijds, en met de omstandigheden binnen het betreffen- 
de bedrijf anderzijds. Naarmate er in een bedrijf of instelling voortgang wordt geboekt in het 
proces van evenredige tewerkstelling kunnen de doelstellingen van karakter veranderen en worden 
aangescherpt. In principe zouden zowel allochtonen als vrouwen en gehandicapten tot de 
doelgroepen van een Nederlandse regeling naar Canadees model moeten behoren. Door de 
regeling toe te passen op alle werkgevers die minimaal 35 werknemers in dienst hebben, inclusief 
overheidswerkgevers, kan men haar bereik maximaliseren. Er wordt dan zoveel mogelijk recht 
gedaan aan de gedachte dat de doelstelling van evenredige tewerkstelling een logisch onderdeel 
behoort te zijn van alle personeelsbeleid. Dit is, zoals gezegd, zowel gerechtvaardigd op grond 
van het gelijkheidsbeginsel, als uit oogpunt van economische doelmatigheid. 
Door haar vormgeving kan met de regeling voldaan worden aan Wee factoren die van groot 
belang zijn voor het welslagen van positieve actie. In de eerste plaats geeft zij positieve actie de 
status van een wettelijke verplichting. Daarnaast lijkt zij een goede basis te bieden voor'de 
stimulering van commitment van werkgevers. Door de vormgeving van de regeling wordt tevens 
recht gedaan aan de gedachte dat de realisering van evenredige tewerkstelling in essentie een 
algemene maatschappelijke verantwoordelijkheid is. Voor een effectieve uitvoering wordt een 
beroep gedaan op verschillende partijen in de samenleving, die hier elk verantwoordelijkheden 
hebben. De overheid loopt zo niet reeds bij voorbaat het risico haar hand te overspelen waar het 
de handhaving betreft. Met de werkwijze van een Wet bevordering arbeidskansen zullen pas in 
laatste instantie dwingende maatregelen worden opgelegd. 
Aan de belangrijkste juridische voowaarden voor invoering van een Wet bevordering arbeidskan- 
sen in Nederland kan in principe worden voldaan. Het betreft hier in de eerste plaats de mogelijk- 
heid van groepsactie, die van grote betekenis is omdat bij de problematiek die de wet wil 
bestrijden bij uitstek groepsbelangen in het geding zijn. Van even grote betekenis is de mogelijk- 
heid van juridische erkenning van het begrip systeemdiscriminatie, waarbij discriminatie kan 
worden opgespoord aan de hand van resultaten van beleid. Nederlandse jurisprudentie leert dat 
bestaande wetgeving hiervoor geen belemmeringen hoeft op te werpen. Tenslotte is het van 
belang dat de Nederlandse wetgeving expliciet aangeeft dat positieve actie is toegestaan. In relatie 
met een Wet bevordering arbeidskansen is dit in twee opzichten van betekenis. Positieve actie 
krijgt door deze wet de status van wettelijke verplichting; werkgevers moeten positieve actie 
voeren zonder dat voor$fgaand is vastgesteld of er sprake is van discriminerende praktijken in hun 
bedrijf of instelling. Daamaast kan positieve actie worden opgelegd als remedie voor gebleken 
systeemdiscriminatie. 
De institutionele vormgeving van een Wet bevordering arbeidskansen hoeft evenmin op onoverko- 
melijke problemen te stuiten. De functies die van wezenlijk belang zijn voor een effectieve werking 
van de Wet, kunnen vervuld worden door reeds bestaande instituties. Door haar bestaande 
expertise op het gebied van discriminatievraagstukken lijkt de Commissie gelijke behandeling 
- wanneer zij wordt uitgebreid - de aangewezen instantie om de onderzoeksfunctie te vervullen. Zij 
kan tevens een controlerende rol spelen in het schikkingsproces. De schikkende functie, die een 
aanvullende mogelijkheid biedt om werkgevers er via een individuele benadering door overreding 
en overleg toe te brengen gewenste beleidsveranderingen door te voeren, zou vervuld kunnen 
worden door de RBA's. Door juist deze bureaus hier taken te geven, kan nog eens bekrachtigd 
worden dat er gespreide verantwoordelijkheden in het geding zijn. Voor de vervulling van 
belangrijke ondersteunende functies gaat de aandacht uit naar het ministerie van Sociale Zaken en 
Werkgelegenheid, en naar de arbeidsbureaus. De burgerlijke rechter kan tot slot worden belast 
met de afwikkeling van juridische procedures. 
Er zijn in Nederland goede mogelijkheden om de doelstelling van evenredige tewerkstelling 
dichterbij te brengen door middel van een Wet bevordering arbeidskansen. Of er met behulp van 
deze wet in de praktijk succes zal worden geboekt, hangt sterk samen met de mate waarin de 
verschillende partijen in de samenleving blijk geven van een actieve opstelling. Ook in dit verband 
kan daarom nog eens het citaat in herinnering worden geroepen dat in de inleiding werd 
aangehaald: 
"........Equality in employment will not happen unless we make it happen". 
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CHAPTER 31 CHAPITRE 31 
An Act respecting employment equity Loi concernant I 'huiti  en matiire d'emploi 
[Assented to 27th June. 19861 [Sanctionnie le 27 juin 19861 
Her Majesty, by and with the advice and Sa  MajestC, sur I'avis et avec le consente- 
consent of the Senate and House of Com- ment du Stnat et de la Chambre d a  commu- 
mons of Canada, enacts as follows: nes du Canada, dtcrite : 
SHORT TITLE TITRE ABREGE 
Shon title 1. This Act may be cited as the Employ- 1. Loi sur I ' lqui l i  en matiire d'emploi. Ti t re  abr tg t  
ment Equity Act. 
PURPOSE OBJET 
P u r w o f  Act 2. The purpose of this Act is to achieve 
equality in the work place so that no person 
shall be denied employrncnt opportunities or 
benefits for reasons unrelated to ability and. 
in the fulfilment of that goal. to correct the 
conditions of disadvantage in employment 
experienced by women. aboriginal peoples, 
persons with disabilities and persons who are, 
because of their race or colour, in a visible 
minority in Canada by giving effect to the 
principle that employment equity means 
more than treating persons in the same way 
but also requires special measures and the 
accommodation of differences. 
INTERPRETATION 
Dcfinitionr 3. In this Act, 
" d c w a t e d  "designated groups'' means women, aborigi- 
groups" 
-.groups .... nal peoples, persons with disabilities and 
persons who are. because of their race or 
colour, in a visible minority in Canada; 
"cmplover" "employer" means any person who employs 
*rmployrun 
one hundred or more employees on or in 
2. La prtsente loi a pour objet de rkliser O b ~ c c  
I'igalitC en milieu de travail de faqon que nu1 
ne se voie refuser d'avantages ou de chances 
en matitre d'emploi pour des motifs itran- 
gers A sa compktence et, A cette fin. dc 
corrigcr les disavantages subis, dans le 
domaine de I'emploi, par les femmes, les 
autochtones. les personnes handicaples et les 
penonnes que leur race ou leur couleur place 
parmi les minoritis visibles du Canada. con- 
forrntment au principe selon lequel I'Cquite 
en rnatiire d'emploi requiert. outre un traite- 
ment identique des personnes, des maures 
spkciales et des amtnagements adaptb aux 
difftrences. 
DEFINITIONS 
3. Les definitions qui suivent s'appliquent Definliions 
B la prtsente loi. 
cemployeur. Quiconque emploie au mains ecmplo~cur.  
"rmployrr" 
cent salaries au sein ou dans le cadre d'une 
entreprise fedirale au sens de I'article 2 du 
Code canadien du trarail, ainsi que toute 
personne morale employant au moins cent 
2 
"Minister" 
u n i r u r r r n  
"prcscribsd" 
V r r r ~ o n  
a n ~ l o r s r  





connection with a federal work. undertak- 
ing or business as defined in section 2 of 
the Canada Labour Code and includes any 
corporation established to perform any 
function or duty on behalf of the Govern- 
ment of Canada that employs one hundred 
or more employees, but does not include 
(a) a person who employs employees on 
or in connection with a work, undertak- 
ing or business of a local or private 
nature in the Yukon Territory or the 
Northwest Territories, or 
(b) a corporation that is a department 
as defined in the Financial Adminisfra- 
tion Act; 
"Minister" means 
(a) the Minister of Employment and 
Immigration, or 
(b) such member of the Queen's Privy 
Council for Canada as is designated by 
the Governor in Council as the Minister 
for the purposes of this Act; 
"prescribed" means prescribed by ;egula- 
tions of the Governor in Council. 
EMPLOYMENT EQUITY 
4. An employer shall, in consultation with 
such persons as have betn designated by the 
employees to act as their representatives or, 
where a bargaining agent represents the 
employees, in consultation with the bargain- 
ing agent, implement employment equity by 
(a) identifying and eliminating each of 
the employer's employment practices. not 
otherwise authorized by a law, that results 
in employment barriers against persons in 
designated groups; and 
(b) instituting such positive policies and 
practices and making such reasonable 
accommodation as will ensure that persons 
in designated groups achieve a degree of 
representation in the various positions of 
employment with the employer that is at  
least proportionate to their representation 
(i) in the work force, or 
(ii) in those segments of the work force 
that are identifiable by qualification. 
eligibility or geography and from which 
salariis et constituk pour I'accomplisse- 
ment de fonctions au nom du gouvernc- 
men1 du Canada, A I'exclusion : 
a )  d'une personne qui emploie des sala- 
riis au sein ou dans le cadre d'une entre- 
prise. d'une affaire ou d'un ouvrage de 
nature locale et privCe dans le territoire 
du Yukon et les territoires du Nord- 
Ouest; 
b) d'un itablissement public assimili A 
un ministtre aux termes de la Loi sur 
I'administration financikre. 
. g r o u p  disignb. Les femmes. les autochto- r,";'~., 
nes. les personnes handicap& et k s  per- "drsignorrd..." 
sonnes que leur race ou lcur couleur place 
parmi les minoritis visibles du Canada. 
#ministre. S'entend : aminiswc. 
"Minlrrrr"  
a )  soit du ministrc de 1'Emploi et de 
I'immigration; 
b) soit du membre du Conseil privi de 
la Reine pour Ie Canada que le gouver- 
neur en conseil disigne comme ministre 
responsable aux fins de la prcsente loi. 
4. En consultation avec les personnes quc o b l l ~ a t l ~ n s d ~  I'cmploycur 
les salaries ont d b i g n t a  pour les reprisenter 
ou avec I'agent nigociateur des salarits lors- 
que ces dernicrs sont reprbentis par un 
agent nigociateur, I'employcur rialise 
I 'quitt  en matikre d'emploi par Ies actions 
suivantes : 
a)  ditermination et suppression de ses 
regles et usages en matiere d'emploi, non 
d'autre part autorisk par une rtgle de 
droit, dans les cas o i  ils font obstacle Q la 
carriere de membres des groupes disignks; 
b) instauration d'usages et de rtgles posi- 
tifs et prise de mesures raisonnables, 
d'adaptation pour que le nombre de mem- 
bres de ces groupes dans ses diffirents 
postes soit au moins proportionnel Q leur 
reprisentation : 
I 
(i) au sein de la population active, 
(ii) dans les secteurs de la population 
active susceptibles d'itre distinguis en 
fonction de crittres de competence. 
Plan of goals lo 






thc employcr may reasonably be expect- 
cd to draw or promotc employees. 
5. (1) An employer shall, in respect of 
each year, prcpare a plan setting out 
(a)  thc goals that the employer intends to 
achieve in implementing employment 
equity in the year or ycars to'which the 
plan relates; and 
(b) the timetable for the implementation 
of those goals. 
(2) A copy of a plan prepared under sub- 
section (1) shall be retained by the employer 
a t  the employer's principal place of business 
in Canada for a period of a t  least three years 
after the last year in respect of which the 
plan is prepared. 
REPORTS 
6 .  ( I )  O n  or before June 1,  1988 and on or 
before June 1 of each year thereafter, every 
employcr shall file with thc Minister a report 
in rcspect of the immediatcly prcceding cal- 
endar ycar containing information in accord- 
ance with prcscribcd instructions indicating. 
in thc form and manner prescribed. 
( a ) t h c  industrial scctor in which 
employees of the employcr arc  employcd. 
the location of thc employcr and 
employees. the number of all employees of 
the employcr and the number of persons in 
designated groups so employed: 
(b) the occupational groups of the 
employer and the degree of representation 
of persons in designated groups in each 
occupational group; 
(c) the salary ranges of employees and the 
degree of representation of persons in des- 
ignated groups in each range and pre- 
scribed subdivision thereof; and 
(d) the number of employees hired. pro- 
moted and terminated and the degree of 
representation in those numbers of persons 
in designated groups. 
(2) A rcport under subsection ( I )  shall. in 
prescribed manner. be certified as to the 
accuracy of the information contained there- 
d'admissibilitk ou d'ordre gfographiquc 
oir il serait fondi 2 procider i scs recru- 
temcnts ou i I'avancemcnt dc  ses 
saiariks. 
5. (1) A chaque annie ,  I'employeur ila- 
bore un plan t n o n ~ a n t  :
a )  les objectifs qu'il entend atteindre dans 
la rialisation de I 'iquiti en matiire d'em- 
ploi I'tgard de I'annie ou des annees 
auxquelles s e  rapporte le plan en question; 
b) I'tchiancier de mise en a u v r e  de ces 
objectifs. 
(2) L'employeur doit, au moins durant les 
trois ans qui suivent la dernitre annie pour 
laquelle le plan visi a u  paragraphe ( I )  a i t i  
t labori .  garder une copie d e  ce plan i sa 
principale place d'affaires au  Canada. 
RAPPORTS 
6.  (1) Au  plus tard le 1'' juin de chaque 
ann ie  a compter de 1988, I'employeur dipose 
aupr is  du  ministre, pour la pricidente annee 
civile, un rapport, comportant les renscigne- 
mcnts' conformes aux instructions rfglcmcn- 
taircs et i tabl i  en la forme et selon Ics moda- 
litis rkglcmcntaires, qui  donne Ics indications 
suivantcs : 
a)  les branches d'activiti d c  ses salarifs, Ic 
lieu d e  son ttablissement et le lieu dc  
travail d e  ses salarib,  le nombrc de ceux-ci 
et celui des membres des groupes designes 
qui en font partie; 
b) les catigories professionnelles qui com- 
posent son personnel et la reprisentation 
des membres de ces groupes dans chacune 
d'elles; 
C) les ichelles d e  rimunlration de ses 
salariis et  la representation des membres 
de  ces groupes figurant a chacune d'elles 
ou i chacune de leurs tranches reglemen- 
taires; 
d )  le nombre des recrutements, des avan- 
cements et  des cessations de  fonctions ainsi 
que, dans chaque cas, la representation des 
membres des mimes groupes. 
(2) L'exactitude des renseignements four- 
nis dans le rapport vise au paragraphe ( I )  cst 
attestce sclon les modalitcs reglcmcntaires. 
Plan dc mlsc cn 
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in and thc certificate shall be signed by the  
employer or, where the employer is a corpo- 
ration, by a prescribed person on behalf of  
the corporation and under its seal. 
(3) All records that are  used in the compi- 
lation of the information included in a report 
made by an employer under subsection ( I )  
shall be retained by the employer at  the  
employer's principal place of business in 
Canada for a period of at  least three years 
after the year in respect of which the report 
is made. 
7. An employer who fails to comply with 
section 6 is guilty of an  offence and liable on 
summary conviction to a fine not exceeding 
fifty thousand dollars. 
8. The Minister shall, on the receipt of a 
report filed under section 6 ,  send a copy 
thereof to the Canadian Human Rights 
Commission. 
9. The Minister shall in each year prepare 
a consolidation of the reports received in that  
ycar under section 6 and shall, as soon as  
possible thcrcafter but not later than the end 
of that ycar, cause the consolidation, to- 
pcthcr with an analysis thercof madc by thc 
Ministcr, to be laid before each House of 
Parliament. 
10. Each report filed with the Minister 
under section 6 shall be available for public 
inspection at  such places as may be dcsig- 
nated by the Minister and any person may, 
on payment of a prescribed fee, not to exceed 
the costs of furnishing a copy, obtain from 
the Minister a copy of the report. 
GENERAL 
11. The Governor in Council may make 
regulations . 
( a )  defining. for the purposes of subsec- 
tion 6(1) ,  the expressions "salary". 
"hired". "promoted" and "terminated"; 
(b)  describing persons who are  considered 
to be rncmbcrs of any designated group; 
(c) prcscribing anything that is to be prc- 
scribed under this Act; and 
L'attestation est signie par I'ernployeur ou. 
d a m  Ic cas d'une personne morale, par son 
rcpriscntant d is igni  par rtglernent et sous 
son sccau. 
(3 )  L'ernployeur doit, au moins durant les 
trois annces qui suivent cclle B I'igard de 
1aqucllc il a fait un rapport en application du 
paragraphe ( I ) ,  conserver B sa principale 
place d'affaires au Canada tous les docu- 
ments qui ont C t C  utilises dans la compilation 
des renseignements que contient le rapport 
en question. 
7. L'employeur qui ne se conforme pas B 
I'article 6 commet une infraction et encourt, 
sur diclaration d e  culpabiliti par proctdure 
sommaire, une amende maximale d e  cin- 
quante mille dollars. 
8. Le ministre fait parvenir i la Comrnis- 
sion canadienne des droits de la personne une 
copie du rapport dipose en application de 
I'article 6 d i s  qu'il reqoit ce rapport. 
9. Chaque ann ie  le ministre rcgroupe les 
rapports vises i I'article 6 en un ensernblc 
qu'il assortit d'unc analyse. I1 fait dtposer 
ccs documents dcvant chaquc charnbre du 
Parlcmcnt dans Ics rneillcurs dilais mais au 
plus tard i la fin dc  I'annic. 
10. Le public peut consultcr Ies rapports 
vises a I'article 6 aux licux disigncs par Ic 
rninistrc et en obtenir copie aupres de cclui-ci 
contre verscmcnt d'un droit riglcrnentaire 
n'cxcidant pas le c o i l  de la copie. 
DISPOSITIONS G ~ N ~ R A L E ~  
11. Le gouverncur en conseil peut, par 
reglement : 
a )  pour I'application du paragraphe 6(  I) ,  
difinir .rirnunCrationn. ~recruterncnts, .a- 
vancerncnts et cessation de fonctionss; 
h )  spicifier des personncs qui sont r ipu- 
tics faire partie d'un g r o u p  design6 
quclconque; 
c) prcndrc toute mcsurc d'ordrc rfglcrncn- 
tairc privuc par la priscntc loi; 
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(d) generally for carrying out the pur- 4 prendre toute autre mesure d'applica- 
poses and provisions of this Act. tion de la prisente loi. 
Cuidcliner 12. In order 10 provide employers with 12. En toute matitre visie aux articles 4 et Dirutivef 
information that the Minister deems would 5 ,  le ministrc peut itablir, ii I'intention des 
be of assistance to employers in implement- employeurs, des directives susceptibles, selon 
ing the requirements of sections 4 and 5, the lui, de les aider Q se conformer aux disposi- 
Minister may issue guidelines directed to tions de ces articles. 
employers pertaining to any of the matters 
referred to in those sections. 
Rrvicw or 13. ( 1 )  Five years after the coming into 
operation 01 
~ c t  force of this Act, and at the end of every 
three year period thereafter, a comprehensive 
review of the provisions and operation of this 
Act including the effect of such provisions 
shall be undertaken by such committee of the 
House of Commons as may be designated or 
established by the House for that purpose. 
13. (1) Cinq ans apris I'entrie en vigueur f;;;~::~ de 
de la prisente loi. et 4 la fin de chaque I ~ I ~ ,  
ptiriode ultirieure de trois ans, un comiti de 
la Chambre des communes disigni ou itabli 
par la Chambre A cette fin proctde a un 
cxamen complet des dispositions et de I'ap- 
plication de la prbente loi ainsi que de leur 
effet. 
(2) Within six months after the comple- (2) Dans les six mois suivant la fin de R w o r l :  
cxarncn 
tion of the review referred to in subsection I'examen visi au paragraphe (1). le comitk 
( I ) ,  the committee so designated or estab- disignt ou itabli ii cette fin prisente au 
lished for that purpose shall submit a report Parlement un rapport concernant I'examen et 
on the review to Parliament including a exposant tous les changements qu'il p u t  
statement of any changes the committee disirer recommander. 
would recommend. 
COMING lNTO FORCE E N T R ~ E  EN VlGUEUR 
Coming nn1o 14. This Act shall come into force on a day 14. La priscnte loi entre en vigucur a la h r i c c n  
lorcc v~gucur to bc fixcd by proclamation. date fixCe par proclamation. 
QUEEN'S PRINTER FOR CANADA C I M P R I M E U R  DE LA R E l N E  POUR LE CANADA 
OTTAWA. 1986 
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SALARY S U M M A R Y  : T E M P O V R V  EMPLOYEES* 
NOTE Ser onstruct~ons PROF11 SALARIAL : SALARIES TEMPORAIRES* fo rm 
NOIA Vow mnffrt~trOfI1 ~ o t m u l a o ~ ~  2,: < 
Name 01 Busme~s: Indu%t#d Scoor 










S 12.500 - S14.999 
St 5.000. ll7.499 
S11.500 - S19.999 
S20.000 - S10.999 
S2I.000. S29.999 
S10.000 - S19.999 
l40.000. S49.999 
,50,000 and over 
C I  DIu\ 
IOI w ~ w a a  1umo.11~ 
.OU#.I 101.1 011 I.L.lfs 
8 
MEMBCRSOF VISIBLE MINORlTltS ALL  EMPLOYEE^ ABORIGINAL PEOPLES 
MfMBRfS 
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I + Employment and lmmqralon Canada Empb el lmmgralon Canada 
PERMANENT FULL n M E  EMPLOYEES HIRED* 
RECRUTEMENTS: S A U R I ~ S  PERMANENTS A TEMPS PLElN* 
UDWI level managers 
C A r s  suD4wun 
I All t mplo ers TWJ ks ulrribr 




Amre mal Peoples I Persons wath Dnaboht~cs AU?M~I-J prnonnrr tund~cap)rr 
Tola1 Numbrr womm I lotalvumber I femmcr Nombrr lola1 Hanmcl femmo 
I I I I 1 
Col 4 1 Col S I Col 6 I Cd. 7 I C d  8 1 Col 9 
I I I I I 
Total Numbrr Women 
Fcmmcs 
NOlf I r e  ~nslrurtoons 
PERMANENT PART-TIME EMPLOYEES HIRED*  I,,,rn 4 P'"0 
NOIA vmr . r ~s ,u t~mn~  RECRUTEMENTS: SALARIES PERMANENTS A TEMPS PARnLL* ro~mufmtc Panor LI 
Aborn ma1 Peoples 
*u?mhtm1 
-~ - 
All tmplo ecs 
Tour k r  salaries 
I I 
Members o l  Vwble M ~ n o ~ # t # e $  
Total Number Womrn 
f rmmrc 
Total Numbrr I I Womrn Nombrc toirl Hommrc f r m m r l  Tocal Numbrr Men Women lotalNumbrr I Men I Womrn Nombrr total Hommcc frmmrc 
Cot. 2 
rrn~.skalled manual worhets 
rara~ikursmanurh 1pCrd041 
,he, manual wonhers 
urrrs t,arad1ru11 mmurls 
. U w  \epatatr Pant lor pprmanrnl lull.lrme and remrmrary cmployrrs 
Ulrlrvr k s  au l r r l p~n~cspou r  1. w l a r ~ r l  ~ r m r n n l r  a t r m p p h m  r l  k l  u lar r r l  trmpOla,rrl 
* E m p b m n t  and h n q f a l m  Canada E m v b  el lmmgafon Canada 
TEMPORARY EMPLOYEES HIRED* 
RECRUTEMENTS: SALARIES TEMPORAIRES* 
Form 
rormulr;rc ;:zS c 
I cr atoon fndrar  Naloonal Canada) 
Na1#0wI (Cam&) 
Namr of Buunru: 
Nom dr I ' rnrrrpr~w 
I All Emplo ers Cncupahonal Gwwyr roul l r r  rr lardr 
Induslrml Sertor. 
Branchr d'rrtwrf4: 
lo la l  Numkr  I I Womcn Nombrr ro t r l  Hommcs fcmmcr 
-- 
Mddt r  or other managers 
C A r r  ~nrcrmrcbrrrcs cf ru f r r f  c rhc r  
> w t m < r  wotbrf l  
r molowrl dv u r t ru r  drl w n l c r l  
$em, %b~tlcd manual wovkrrs 
lrrradleurr manurh lp(tral1141 
-- 
l ~ t h w  manual . r o# l r r l  
Aurrrl t r rrrdlrurt  manuch 
IJw separate Part1 lor prlmanrnt fun-tame and pwmanrnl pan t m c  rmplo cps 
Uld8rrrIrl autrr lpart#r lpaur IrI r a l r r ~ ~ l p r r m ~ r ~ r n t l  r r r rnprp l r~nr r  k s  ~Lnar lpr r rn-n t l  a t rmp lp rn# r l  

I + Employmen and I m m ~ g r a l m  Canada E m p h  e l  lmmbgralrn Canada 
l u a l a o n  f n & ~ l r  Nd t~ona l  (Canada) 0 Nasronal (CarudrJ 
N O I ~  See tnstruooons 
PERMANENT PART-TIME EMPLOYEES P R O M O T E D *  f o r m  p a n  e 
NOIA vat m n r u r t t ~ m r  AVANCEMENTS: SALARIES PERMANENTS A TEMPS PARnEl Formu law prn,r e 
Mddle or other managers 
C u b r c  mrrrmcddrrarr c r  ausrer cadrr r  
1 ~ a m c  01 B u l m n l  
Nc-ndr I ' rnlrcpf~rc: 
101AL N U M l l I  Of I M P L O V I I I  PROMOTID 
Y O Y I I f  1 O l A l  OfS S A U R l i S  PROMUI 
IOTA1 NUMB11 Of PROMOnONI  
WYII I  I O l A l  D'AVAN(f Mt M I S  
I n d u $ l ~ # a l  I ec lo r  
B r a n h r  d 'ar t rwl r  
A l l  E m p l o  w s  
Iou r  k r  l a la rds  
Total Number w o m e n  
f rmmes  
TEMPORARY EMPLOYEES PROMOTED* 
AVANCEMENTS: SALARIES TEMPORAIRES* 
- ~ 
I Employeeel promoted (Emplo~eesprOmoteddur~np the year arc to& rrponrdonly In lhc occupat~onal groups to whochor w~ lhm w h ~ h  t e? hare been Iatl promotedJ Warier promus (les olamlpromus au tours dc I'annrc d a r m r  i r r r  lnwm rcukmrnr &ns la ratrporrr prolruronrllr a Iaquclk ou a I'mtrrrcur dr laqucllr ,Is onr r t r  promut en drmcrJ 
-- 
All f mplo ees Aborl mal Pco~ l r s  Persons wtlh Dasabtl~lmes Memberrol Vo%lblc Monororm 
Tous k r  o h  ~ u ~ 0 t h t o n r s  Prrsonnrl b d c a p r c l  Mrmbrcl drs mmorms wstblrt 
Total Number Men Women Iota1 Number Men Women Iota1 Number Men Women lotal  Number Men Women 
Nombre t o l d  Hornmrs Fcmmcs Nombrc total Hommcl Femme& Nombrc total Hommcl fcmmcs Nom&r total Hommcl Frmmcs 
I A 
COI 1 COI I COI 3 C O ~  a c o t s  .,,c~c 3 COI I COI B cot 9 COI. t o  COI 11 cot 12 
upwr  . k c (  manaqers 
C&rl w p r . c u o  A t"1 
Mddl r  w 01he1 man&qen 
C d r c  mrcrmrdrrcs e l  aucres c d e l  A 
S r r r M r  m k r l r  
1 mpiq+s d, rrrrcw dr r  u n x r s  
5h~Irdc1rhs and lradetuo~kers 
r r r ~ r d k u l  qur lhrs rl antwnt 
- 
I $ Emp@menl and lmmqratmn Canada Emglol OI lmmqtalan Canada 
I 
I mrlson-fndrcut Nattonal (Canada) ,-, Prowncc 1 Terratorl (soecdy) ReporItng Period: 
Natrooal (Canada) Pfor~nce l terfrtorfr @rccrurj PCr~odr dr rappoR: 19- 
NOT€ Scc ~nstrun~ons 
PERMANENT FULL-TIME EMPLOYEES TLRMINATED* fotm Part 4 
N O ~ A  VOW tnnrurrionr CESSATIONS DE FONCnONS: SALARIES PERMANENrS A TEMPS PLEIN* formulave 6 ~mern 
C a l c w w r  profruronnflrr 
rotal Number 
~ o m b r c  total 
Uywr.lrrr1 managers 
C h r l  lu@rIrurl 
frame 01 Busone%% 




B fanhr  d'ac1rvrO' 
local Number 
~ o m b r r  total 
--- 
M.ddlr or 0th- managers 
Cdrrc  ~nr r rmed#a~rr#  c t  aut ro  t d r c l  
P,~,Irssou"aI% 
P~ulr l l l 'mnel l  
1 I I 
Itmo p#ofc%soonals and techn8cnans 
k m *  p r o t r u r n n l r  e l  t r c t u u w ~ ~  I 
< I r~~~a lwo rbe rs  
f rnpto).el dC bureau . r 1  
5rlrsrorbrr% '-.. ., , 9 
t mplolc16, uc l t u r  dr la rcntc ., w 
5~#.~cr  wo~br ls  
I mploprl 6 IerIrur &I ~ r n s r s  
5b.Iledc~ahsand Ilades worbrl% 
traraollrurr qua l~ l~ r r  r lr r l m n l  
$em# %bdlrd manual wo#bers 
1,a~atlkun m m u r l ~  p + w l r l ~ ~  
.boll ma1 PuouIes I Prr%on% wath Oolab~l~I~eS I Members 01 vwble Monur~tors du?oth~-I P r r t o n n ~  hrndr tapr r~  Membrel drr  rnrnw#rr~ r , ~ r b k l  I 
' Men . Women rota1 Number Men Women Total Numbef Men Women 
H m m e l  fcmmrs Nombre total HOmmeS Fcmm~s Nombrc total Hommcl . f rmmrr 
CoI I C d  6 Col 7 Col B Col 9 Col 10 Col 11 Col 12 
I 
i + Employment and Immqtalmn Canaca Empb el lmmqrallon Canada 
N O l f  ( re  mslructnons PERMANENT PART-TIME EMROYEES TERMINATED* 6mm 6 Pats R 
NOIA VD, mnrutmns CESSATIONS DE FONCTIONS: SALARIES PERMANENTS A TEMPS PARnEL* Iormulatrr Partar 8 
r 
Mem 




I Rrponmg Prr~od. PCrmdr dc rapport: 19- 
I r m t  p o l r w o n a h  and trchn#c+rns 
P O I ~ ~ I I  r t  I r<hl lu#rnl  
I rm ,  sh~llrd manual ru,Lrls 
1rr.aJkurl manurll I p r c t r l r l r l  
( I t h e r  manual r o l h r l s  
Aulrrs rr.rrdJrurl mrnud l  
l O l Y  U Y m O  IY*IOIl l t  I l .YI.AIlD 
Mm.., ,O,.,0.,#11.~0.1101 lOllUn 
All Fmp10 r r s  Ab18 anal Proplrs 
r o w  l r r  sa!rr,rr L I u ? m h t o r ~ ~  
I 1 I I I 
Col I 1 Col 2 1 Col 3 I C d  4 1 Col I 1 Col 6 
I I I I I 
N O ~ F  Srr mtrumons TEMPORARY EMPLOYEES TERMINATED* Form 6 Pan< 
NOVA VOW utnrvrtmm CESSATIONS DE FONCTIONS: SALPRIES TEMPORAIRES* Formulrrrr PIRM C - 
%mr of ilusmrts. Indutlroal I r oo r ;  
M u m  dr I r n t r r pmr  . 0 a m k  dan~vt tc :  
C d  7 Col 8 Col 9 Col 10 Cot 11 Col I 2  
